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La presente investigación titulada: El Clima Institucional y su relación con el 
Rendimiento Académico, de los discentes en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú Periodo – 2015 se realizó teniendo 
como problema principal: ¿de qué manera el clima institucional tiene relación con el 
rendimiento académico de los discentes en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015?  Los problemas 
específicos respondieron a las siguientes preguntas: ¿Cómo se relaciona la Estructura 
Organizacional con el Desempeño del Docente en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015? ¿De qué manera las 
Relaciones Humanas se vinculan con el Desempeño de los discentes de la Escuela de 
Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015? El 
objetivo general fue Determinar la relación del Clima Institucional con el rendimiento 
académico de los discentes en la Escuela de capacitación y Perfeccionamiento de la 
Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015; Establecer la relación de la Estructura 
Organizacional con el Desempeño del Docente en la Escuela de capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. Identificar las 
Relaciones Humanas con el Desempeño de los discentes de la Escuela de Capacitación 
y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015; Describir la 
Identidad Organizacional con las Capacidades Humanas de los discentes en la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
Para responder a las interrogantes planteadas como problema de investigación y cumplir 
con los objetivos de este trabajo se elaboró los cuestionarios: dirigidos a los discentes; 
uno sobre el Clima Institucional y otra sobre el Rendimiento Académico; los cuales 
fueron debidamente validados. Se aplicó la muestra a 27 discentes a nivel inicial, 27 
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discentes a nivel intermedio: 27 discentes a nivel superior de acuerdo a los resultados 
observados, el Clima Institucional, que es adecuado, se relaciona, con el adecuado 
rendimiento académico de los discentes en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 






This research entitled. The institutional climate and its relationship with academic 
performance of learners in the Training School and Improvement of the Air Force of 
Peru Period 2015. Was conducted with the main problem: how the institutional climate 
is related to the Academic Performance of the learners in the Training School and 
Improvement of the Air Force of Peru in the period 2015? Specific problems answered 
the following questions: How the Organizational Structure is related to teacher 
performance in the School of Training and Improvement of the Air Force of Peru in the 
period 2015? How Human Relations are linked to the performance of the learners of the 
School of Training and Improvement of the Air Force of Peru in the period 2015? The 
overall objective was to determine the relationship of the Institutional Climate academic 
performance of learners at the School of training and development of the Air Force of 
Peru in the 2015 period; Establish the relationship of the Organizational Structure with 
Performance School Teacher Training and Improvement of the Air Force of Peru in the 
period 2015 Identify Human Relations with learners Performance Training School and 
Advanced Force air of Peru in the 2015 period; He described organizational identity 
with human capacities of the learners in the Training School and Improvement of the 
Air Force of Peru in the period 2015. To answer the questions raised as research 
problem and meet the objectives of this work developed the questionnaires: aimed at 
learners; one above the other on Climate and Institutional Academic Achievement; 
which they were duly validated. The sample to 27 learners at baseline, 27 learners at the 
intermediate level was applied: 27 discentes a higher level according to the results 
observed, the institutional climate, which is suitable, is related, with proper academic 
performance of learners in Training school and Improvement of the Air Force of Peru in 
the period 2015. 





El presente trabajo de investigación denominado: El clima institucional y su 
relación con el rendimiento académico de los discentes en la escuela de capacitación y 
perfeccionamiento de la fuerza aérea del Perú en el periodo 2015, Tiene como objetivo 
primordial determinar la relación del clima institucional con el rendimiento académico 
de los discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea 
en el periodo 2015. 
La importancia de este trabajo de investigación es que nos permite relacionar el 
clima institucional y el rendimiento académico en el entorno competitivo e innovador 
donde se busca valorar los recursos humanos como son los docentes para desarrollar 
ventajas competitivas de productividad y eficiencia. 
Tiene un carácter trascendental porque va a contribuir con teorías científicas sobre 
las posibles importancias del clima institucional en el rendimiento académico óptimo 
para poder generar productividad y calidad educativa en una organización. 
Nos va a permitir evaluar las fuentes de conflictos o insatisfacción que van a 
contribuir el desarrollo de actitudes negativas frente a la organización. 
El presente trabajo presenta cinco capítulos. 
Capítulo I: Determina el problema caracterizando sus causales, efectos y acciones, 
prospectivas que lo genera, así; mismo la relación del clima institucional y el 
rendimiento académico, lo que nos lleva a formular el objetivo de la investigación, en la 
importancia del tema de investigación, se muestra nuestro aporte en el campo práctico 
teórico y metodológico. 
Capítulo II: Contiene aspectos teóricos donde se expone la base científica. Sobre 
el tema, teniendo en cuenta la literatura actualizada de autores nacionales e 
internacionales, encontramos los conceptos generales del marco conceptual, los 
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antecedentes de investigación relacionadas con nuestras variables de investigación, que 
aportan conclusiones importantes para mejorar nuestro trabajo, así como las 
definiciones de los términos básicos que tienen que ver con el clima institucional, y su 
relación con el rendimiento académico de los discentes en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
En el Capítulo III se describen las hipótesis y variables. 
En el Capítulo IV se expresan la metodología, el diseño de la investigación, la 
población y la muestra. 
En el Capítulo V se consignan los datos que dan validez y confiabilidad a los 
instrumentos de investigación, las técnicas de recolección, así como el tratamiento 
estadístico empleado, el cual está expresado en el nivel descriptivo e inferencial y la 
discusión de resultados. 
Asimismo, en las conclusiones se indica los niveles en que se expresan las 
dimensiones de\ la variable el clima institucional y el rendimiento académico, según la 
percepción de los entrevistados; en las recomendaciones se plantea las sugerencias 
producto del estudio realizado. Finalmente, las referencias y en el apéndice se presenta 
los instrumentos utilizados. 
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Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1 Determinación del Problema 
En las instituciones educativas de los diferentes niveles y modalidades, existen 
diversos problemas de carácter ambiental, administrativo, logístico, funcional, 
infraestructural y direccional, los que en su conjunto configuran un determinado clima 
institucional. Cuando este factor se deteriora, significa que las condiciones para un 
adecuado desarrollo de las actividades académicas no existen, proliferando más bien 
diversos conflictos, tensiones, espíritu de compañerismo y muchas otras expresiones socio 
educativamente negativas que enrarecen el ambiente, eliminan la posibilidad de una 
coordinación estrecha e impiden tanto una comunicación fluida como algo tan necesario 
que es la unidad Institucional.  
Actualmente todos los docentes del Perú no pueden tener una relación humana 
exitosa dentro de su institución que le permita saber sus roles, funciones y como puede 
contribuir a las metas de la organización a través de un trabajo en equipo, solidario y 
motivador. 
Estos estilos rústicos y cerrados son asumidos en gran parte por todos los directivos 
que no generan inversión en el talento o reingeniería humana de cada docente, no los 
motivan, ni se les crea un ambiente que los forme, entrene, que actualice para que ellos 
puedan sentirse comprometidos con la organización. 
Por lo tanto, el problema es el clima organizacional desfavorable que requiere del 
auxilio de un liderazgo efectivo y humano. Estamos en un mundo de constante cambio, 
dada la innovación permanente, la transformación de las estructuras organizacionales, el 
predominio de la organización flexible, el Empowerment Coaching y Aprendizaje. 
Organizacional ha hecho que las instituciones educativas públicas y privadas cambien sus 
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estrategias de gestión y liderazgo con el propósito de desarrollar una competitividad capaz 
de brindar un servicio de calidad. 
Contradictoriamente existen organizaciones que no se adaptan a estos cambios, que 
persisten en tener como política de trabajo el autoritarismo, imposición, grito, egoísmo, 
mezquindad y el maltrato psicológico de la persona humana. 
El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en día para todas las 
organizaciones las cuales buscan un constante mejoramiento del ambiente de su 
organización para así alcanzar un aumento de su productividad. En estos tiempos 
modernos el clima se refiere a las características del medio ambiente de la organización el 
cual es percibido por los miembros que pertenecen a la organización, todos somos capaces 
de percibir claramente lo benéfico .agradable y estimulante de estar en el trabajo con un 
grupo de personas que se tratan bien, que se comprenden, que se comunican, que se 
ayudan, que se comparten, que se respetan, trabajan en armonía y cooperación trayendo en 
consecuencia una buena atmósfera psicológica y afectiva porque el trato humano es 
indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de una 
organización, el clima es como lo es el oxígeno para una empresa ,para el normal 
funcionamiento de los pulmones y la respiración lo cual se logra por la aplicación de un 
buen estilo de liderazgo por parte de los jefes. 
Si el potencial humano es el arma competitiva de la empresa, en los tiempos actuales 
es muy importante valorarlo y prestarle la debida atención. Entre las consecuencias 
positivas que genera un buen clima organizacional podemos nombrarlas siguiente 
afiliación, orden, motivación, productividad disciplina, responsabilidad, identificación, 
colaboración, productividad, satisfacción; adaptación, innovación, el aumento del 
compromiso y lealtad hacia la empresa. Una reciente encuesta sobre liderazgo a nivel 
mundial realizada por la Asociación Estadounidense para la Gestión de Recursos Humanos 
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(SHRM) concluyó que el 92% de los 40 directores monitoreados en el tipo de liderazgo 
que asumieron influyo significativamente en la calidad de su clima organizacional, 
concluyendo que la calidad de las escuelas depende en gran medida de la competencia, 
dedicación y estilo de liderazgo del equipo directivo. 
La situación educativa en el Perú atraviesa una grave crisis estructural, crisis que se 
expresa en la falta de una gestión administrativa de los directores y la comunidad 
educativa, dentro de este contexto urge la necesidad de reorientar la política educativa con 
el ánimo de lograr sistemas de calidad en la administración educativa. 
En los últimos años la crisis educativa del sector público deviene de fracaso en 
fracaso, de manera que esta situación se refleja en las instituciones educativas, con la 
carencia de liderazgo, pésima gestión administrativa, observándose dificultades en la 
prestación de servicios educativos de manera que toda la consecuencia va en desmedro de 
los alumnos, con la falta de talleres, materiales de enseñanza e infraestructura deficiente. El 
personal administrativo no se encuentra muchas veces capacitado para tratar con 
cordialidad al usuario, a los padres de familia y los mismos alumnos. Dentro de este marco 
los directores deben de trabajar en función a proyectos innovadores, monitoreando el 
trabajo del personal, emprendiendo medios correctivos para solucionar las deficiencias y el 
uso racional de los ingresos que se generan, planteando metas y objetivos a lograr 
involucrando a los padres de familia para que se sientan parte del problema buscando de 
esta manera dar solución en parte al problema de la gestión administrativa. Debe quedar 
claro que los problemas de gestión administrativa existen, sin embargo, también 
observamos talentos y líderes educativos que reconocer. 
Los directores, para poder cumplir con sus objetivos de manera eficiente y eficaz, 
necesitan de una gestión administrativa adecuada acorde con la realidad de la institución 
educativa. Dentro de este marco colectivamente los directores y la comunidad educativa 
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deben trabajar el proyecto educativo institucional, de tal manera que en dicho documento 
se planteen las necesidades de desarrollo para la mejora de la prestación de servicios 
educativos al usuario. Por lo cual resulta trascendental investigar y determinar la relación 
que existe entre el clima institucional y su relación con el rendimiento académico de los 
discentes en la escuela de capacitación y perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú. 
1.2 Formulación del Problema 
1.2.1 Problema general. 
PG. ¿De qué manera el clima institucional tiene relación con el rendimiento 
académico de los discentes en la escuela de capacitación y perfeccionamiento de la Fuerza 
Aérea del Perú en el periodo 2015? 
1.2.2 Problemas específicos. 
PE1. ¿Cómo se relaciona la estructura organizacional con el desempeño del docente 
en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el 
periodo 2015? 
PE2. ¿De qué manera las relaciones humanas se vinculan con el desempeño de los 
discentes de la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015? 
PE3. ¿De qué manera la identidad organizacional se relaciona con las capacidades 
humanas de los discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza 
Aérea del Perú en el periodo 2015? 
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1.3 Objetivos  
3.1.1 Objetivo general. 
OG. Determinar la relación del Clima Institucional con el Rendimiento Académico 
de los discentes en la Escuela de Capacitación y perfeccionamiento de la Fuerza Aérea 
del Perú en el periodo 2015. 
3.1.2 Objetivos específicos. 
OE1. Establecer la relación de la estructura organizacional con el desempeño del 
docente en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
OE2. Identificar las Relaciones Humanas con el desempeño de los discentes de la 
Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015. 
OE3. Describir la identidad organizacional con las capacidades humanas de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
1.4 Importancia y Alcance de la Investigación 
La importancia radica en que nos permite relacionar el clima institucional y el 
rendimiento académico en un entorno competitivo e innovador donde se busca valorar los 
recursos humanos como son los docentes para desarrollar ventajas competitivas de 
productividad y eficiencia. 
Tiene un carácter trascendental porque va a contribuir con teorías científicas sobre la 
posible importancia del clima institucional en el rendimiento académico óptimo para poder 
generar productividad y calidad educativa en una organización. 
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Nos va permitir evaluar las fuentes de conflictos e insatisfacción que va a contribuir 
el desarrollo de actitudes negativas frente a la organización 
Tiene como alcance a los investigadores en el campo educativo, docentes y 
autoridades educativas, considerando que la investigación debe practicarse para solucionar 
los diferentes problemas que influyen en el proceso de enseñanza – aprendizaje de los 
discentes. 
1.5 Limitaciones de la Investigación 
El estudio estuvo centrado en el análisis y evaluación de la relación entre Clima 
Institucional y el Rendimiento Académico de los discentes de la Escuela de Capacitación y 
perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú. En el desarrollo de la investigación se 
puede enfrentar una serie de limitaciones que pueden ser los siguientes: 
 La escasez de trabajos de investigación que analicen las dos variables y las del 
Clima Institucional y el Rendimiento Académico, por lo que la discusión de los 
resultados con los aportados por otras investigaciones será escueta. 
 La falta de material bibliográfico actualizados de gran nivel científico en 
universidades públicas, por lo que tuvimos que acudir a las universidades 
particulares de gran prestigio que tuvieran largos procesos burocráticos al 
compartir su información. 
 Rechazo de los paradigmas de cambio por parte del personal Jerárquico y 
Administrativo. 






Capítulo II. Marco Teórico 
2.1 Antecedente del Problema  
2.1.1 Investigaciones nacionales.  
Sánchez (2009), en la tesis titulada: La Influencia del Liderazgo Participativo en el 
Clima laboral; tesis para optar el grado de magister en la Universidad de San Marcos. 
Donde se aplicó un estudio comparativo en dos institutos públicos de Lima y tuvo en su 
unidad de análisis al Instituto Pedagógico Público de Educación Especial Inicial y el 
Instituto Pedagógico Público Manuel Gonzales Prada, esta tesis tuvo una muestra de 12 
directivos y 82 docentes, se utilizó el diseño correlacional, el método cuantitativo en la 
validez y confiabilidad estadística, usando la prueba estadística de chi cuadrado. 
Utilizó un cuestionario estructurado, tipo escala de likert donde seleccionó una 
muestra al azar, el tratamiento de los resultados estuvo comprendido en un análisis 
descriptivo de los datos. 
Entre las conclusiones más importantes podemos señalar que el grado de correlación 
entre las variables es alta con 0.727 a un nivel de significancia bilateral de 0,01. 
Es decir, a una confianza del 99% como el nivel crítico es menor que el nivel de 
significación establecido por lo cual si existieron razones suficientes para rechazar la 
hipótesis nula. Por lo cual se aceptó la hipótesis general donde se expresa que sus 
directores promueven un estilo de liderazgo participativo en búsqueda del clima laboral 
óptimo. 
El autor concluye que el estilo de liderazgo es más participativo, cuando integra a sus 
trabajadores y generan un clima laboral optimo que de apertura a un trabajo eficaz y logre 
el cambio de actitudes hacia una mejor comunicación, donde reitera que la buena 
comunicaciones una vía de doble sentido, es decir, debes hablar pero también escuchar a 
los demás Además contribuye aportando que solo el liderazgo participativo sustenta el 
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trabajo en equipo como una herramienta que proporciona la toma de decisiones bajo un 
ambiente democrático, donde cada quien aporta sus ideas con responsabilidad, 
demostrando sus capacidades para guiar un trabajo que propicie el bien común. 
Concluye que el estilo participativo genera un clima laboral óptimo dando apertura a 
la participación eficaz de los actores educativos como son los docentes, alumnos. Además, 
crea satisfacción laboral, buen desempeño, favoreciendo el crecimiento personal y 
superación docente. 
Campos (2009), en la tesis titulada: La Influencia de Liderazgo participativo en el 
Clima Organizacional de las Instituciones Educativas iniciales 074,106 y 111 de la Región 
Callao. El diseño que se utilizó es cuasi-experimental o diseño de tres grupos equivalentes 
que tenía por finalidad elaborar y aplicar un programa que establezca una relación entre la 
aplicación de un Liderazgo participativo y su influencia en el Clima Organizacional. 
Estudio realizado con los miembros de la plana jerárquica y docentes de los colegios 
074,106 y 111 de la región callao. El instrumento utilizado fue el test, “t” y un programa de 
monitoreo basado en este test, en los que se consideró en estilo participativo. El Programa 
se desarrolló durante 3 meses, en los colegios 074,106 y 111 de la Región Callao. 
A partir del análisis de resultados se pudo concluir que existe buena correlación 
positiva entre ambas variables en estudio, esto nos indica que los estilos de liderazgo 
participativo de los directores han influido positivamente en el óptimo nivel de su clima 
organizacional dentro de estas Instituciones Educativas Iniciales 074,106 y 111 de la 
Región Callao. 
Concluye en su investigación que un adecuado clima es producto de buenas 
relaciones humanas basadas en reconocer, respetar a la autoridad y desarrollar con 
responsabilidad sus funciones. Además, aporto que este líder participativo creará buenas 
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relaciones interpersonales que son cruciales para la organización por que proporcionan una 
vida más feliz, un ambiente de trabajo más idóneo y un buen estilo de vida. 
También expresa que esta buena relación interpersonal construye un círculo de 
amigos y socios laborales que traerá ventajas ya que al ponernos en contacto 
intercambiamos y construimos nuevas experiencias y conocimientos para lograr el máximo 
desarrollo de nuestra organización. 
Teniendo en cuenta que una limitada participación en la labor formativa, cultural y 
educativa por parte de los directores merma la comunicación en la organización, no 
reconociendo en ella como un canal importante para socializar a los miembros que 
conforman la institución. Asimilarlos a la cultura educativa y fomentar un clima favorable 
para éxito empresarial. 
Torres G (2005), en sus tesis concluye que en la fase inicial de aplicación del PEI en 
el Centro Educativo Nª 3070 se da un nivel funcional establecido en la planificación de 
metodología y estrategias de trabajo dirigidas por el equipo directivo que fueron 
concretadas en proyectos articulados de áreas con autonomía en las decisiones, 
descentralización y delegación de funciones. Así, en la elaboración y ejecución de este 
proyecto participaron los docentes, trabajo coordinado y en equipo que involucraba no solo 
la propuesta pedagógica sino también la propuesta de gestión. 
La gestión institucional, generada por la propuesta de gestión de PEI a partir de 1996 
y basada en el llamado modelo curricular organizativo que propició una delegación de 
funciones con autonomía y sentado las bases para la gestión democrática y participativa de 
los miembros de la comunidad educativa, se desdibujó y deterioró a partir del año 2000 en 
que se implanta un equipo directivo que no posee ni el espíritu ni la visión del anterior 
director y gran parte del personal docente es reasignado y contratado. La propuesta de 
gestión del centro educativo generó un clima institucional favorable para la aplicación del 
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PEI y. favoreció la aplicación de la reforma curricular capacitando a los docentes quienes 
aportaron sus ideas y metodologías de acuerdo al cumplimiento de la misión institucional. 
Álava, (2008), en su tesis concluye que la variable dependiente calidad de las 
instituciones educativas está en un muy buen nivel con un rango de muy bueno a excelente, 
según la opinión de los alumnos, y en un término medio superior, según la opinión de los 
padres de familia, y el indicador legítimo participativo de la variable independiente está en 
un término superior. Sin embargo, la correlación nos indica que no existe influencia del 
indicador legítimo participativo en la calidad de las instituciones educativas públicas del 
nivel primario de menores en la Red IV de la UGEL Ventanilla de la Región Callao. 
Que la variable dependiente calidad de las instituciones educativas está en un muy 
buen nivel con un rango de muy bueno a excelente, la opinión de los alumnos, y en 
término medio superior, según la opinión de los padres de familia, y el indicador 
conocimiento liberal de la variable independiente está en un término medio superior. Sin 
embargo, la correlación nos indica que no existe influencia del indicador conocimiento 
liberal en la calidad de las Instituciones Educativas públicas del nivel primario de menores 
de la Red IV de la UGEL Ventanilla de la Región Callao. 
Que la variable dependiente calidad de las Instituciones educativas está en buen nivel 
con un rango de muy bueno a excelente, según la opinión de los padres de familia, y el 
indicador de referencia democrático de la variable independiente está en un término 
ascendente en un nivel aceptable con un rango de bueno a muy bueno. Sin embargo, la 
correlación nos indica que no existe influencia del indicador referencia democrática en la 
calidad de las Instituciones educativas públicas del nivel primario de menores de la Red IV 
de la UGEL Ventanilla de la región Callao. 
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2.1.2 Antecedentes internacionales. 
Carrasco (2009). En la tesis titulada: La Incidencia de la Gestión del Líder 
participativo en el Clima Organizacional de la Unidad Educativa Comunidad Maipú, para 
optar el grado de magister de la Universidad Católica de Chile, cuyo objetivo consistió en 
establecer la relación que tiene la gestión del líder participativo y la satisfacción, 
expectativas, pertinencia, participación, seguridad, confianza, innovación, compromiso y 
dedicación que desencadenará el óptimo clima organizacional. 
Esta investigación aportó que la gestión de todo liderazgo debe siempre desarrollar 
confianza para lograr aumentar la seguridad en los docentes partiendo por ejercer la 
habilidad de escuchar a los demás; de entender las necesidades: de interpretar bien los 
mensajes y de interesarse sinceramente por el progreso de los docentes. Así crear una 
cultura organizacional basada en los valores de respeto, solidaridad, trabajo en equipo y 
buenas relaciones humanas. 
Además, esta investigación logro demostrar y concluir que la existencia de un líder 
participativo, demuestra una gestión óptima en el trabajo pedagógico y administrativo, que 
se traducen en un acompañamiento sistemático y constante real a los docentes hacia la 
meta. Aportando que los líderes participativos son los únicos responsables, de la gestión 
educativa que inciden en la creación de un ambiente laboral y cuyo efecto lo reciben 
directamente los docentes, educandos. Concluyendo que la gestión del liderazgo 
participativo va a influir y generar un clima con espíritu innovador en sus docentes y 
colaboración docente hacia la búsqueda de la excelencia. 
Por último, el líder participativo crea satisfacción y expectativa, los motiva a trabajar 
por su escuela logrando que se sientan parte integrante de ella. 
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Abreu (2004), en su investigación concluye que la gestión administrativa es un 
proceso particular consistente en las actividades de planeación, ejecución y control 
desempeñado, para determinar y alcanzar los objetivos señalados con el uso de seres 
humanos y otros recursos. Nace con el hombre mismo. Hoy más que nunca se evidencia lo 
relevante que es la gestión administrativa, ya que esta imparte efectividad a los esfuerzos 
humanos, la supervivencia de las empresas está en función de la buena gestión 
administrativa que ésta tenga. 
Los centros educativos son establecimientos organizados con el objetivo de brindar 
enseñanza de ciencias, artes u oficios, que le ayudarán al individuo a comportarse en la 
sociedad y a la vez ser útil. Los inicios de la educación privada en la República 
Dominicana se remontan en la época colonial, aunque no hubo un sistema propiamente 
organizado. En el Municipio de San Juan de la Maguana, existen 19 colegios privados, y 
entre ellos se destaca el Centro Cristiano de Educación para el Desarrollo, institución 
educativa cristiana que practica la educación integral como vehículo para el desarrollo del 
niño (a) su familia y comunidad. Este centro educativo tiene como visión transformar la 
sociedad Sanjuanera por medio de la educación y su misión es capacitar a la población 
estudiantil de 3 años en adelante ofreciendo una educación integral basada en las 
necesidades de la gente y en la región suroeste en sentido general, promoviendo la 
educación técnica como vehículo para el desarrollo. 
El Centro Cristiano de Educación para el Desarrollo ofrece todos los niveles en que 
está estructurado el sistema educativo dominicano, es decir el nivel inicial, básico, medio y 
tiene en proyecto dirigir una universidad. La gestión administrativa es descentralizada. 
Cumple en su totalidad el proceso de planeación, organización, dirección y control, a esto 
debe su éxito empresarial. En cuanto a la planeación, la administración de éste importante 
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centro educativo tiene bien definida su misión, visión y para qué existe, y trabaja 
arduamente para lograrlo, para ello cuenta con un personal altamente calificado. 
El proceso de reclutamiento del personal inicia con un entrenamiento que ofrece el 
centro cada año para el personal interesado en plazas vacantes. La admisión de los 
estudiantes conlleva un proceso simple de evaluación socioeconómica de los padres para 
determinar si califica para el plan social de becas. En la organización en éste centro de 
enseñanza, existe la división de responsabilidades en dos direcciones: Dirección general y 
académica y Dirección administrativa. Ambas funcionan en estrecha coordinación, pero 
con independencia en sus áreas específicas. 
La dirección en este centro educativo se aplica de la siguiente forma: Cada empleado 
está consciente del trabajo que tiene que desempeñar cada día; el área administrativa se 
encarga de mantener el personal docente motivado; se le suministra a. los docentes todo el 
material de apoyo para que realicen de manera eficiente su trabajo. Además, realiza 
actividades sociales tales como celebraciones de cumpleaños, viajes, excursiones, 
reconocimientos, etc. 
En lo referente al control, el sistema en el área administrativa está automatizado y 
conectado en red, lo que permite obtener informaciones académicas y financieras con 
prontitud y a la vez permite a la administración mantener el control administrativo, por otra 
parte, en el área docente los coordinadores de niveles supervisan y evalúan el trabajo del 
personal docente y se encargan de que todo lo que se haga esté acorde con lo que se 
planificó. 
También, Edwards (1991), en su investigación concluye que la calidad de la 
educación en primer lugar presenta la relación calidad cantidad; solo en esta década y 
una vez producida una expansión significativa de la cobertura de los sistemas educativos la 
calidad se constituye en un campo de intervención prioritario. Asimismo, los altos índices 
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de deserción y repitencia ponen de manifiesto los problemas de calidad. En segundo lugar, 
se esboza una aproximación al concepto de* calidad; se parte del supuesto de que es un 
término ambiguo y confuso, a pesar de ser una referencia permanente para los trabajos 
educacionales; además, los autores intentan reducir la calidad a una suma de factores. En 
tercer lugar, se caracteriza la calidad como un juicio de valor acerca del futuro, utopía o 
deber ser. 
Se perfilan dos teorías curriculares predominantes en América Latina y desde ellas se 
analiza el concepto de calidad de la educación; la ideología de la eficiencia social y la 
ideología de la reconstrucción social (eficiencia versus relevancia). 
Se desarrolla un análisis crítico de las corrientes reseñadas; a partir de éstas se 
propone un enfoque “desde el sujeto” (el alumno) descentrándose del sistema educativo, 
asimismo. Asimismo, “restituir” el deseo de aprendizaje” para contribuir al mejoramiento 
de la calidad. 
Se postula la necesidad de evaluar la» calidad de la educación, según un enfoque que 
define “la evaluación como una mirada retrospectiva de un proceso educativo con visión 
prospectiva”; la evaluación de la calidad debe plantearse como una evaluación de procesos 
y resultados desde una perspectiva holística, además dado que la calidad de evidencia en 
distintos niveles, se propone evaluar: la practica educativa, el sistema educacional y los 
niveles intermedios (por ejemplo, el nivel local). 
Lo que implica que los profesores actúen sin darse cuenta de modo que no favorece 
el rendimiento de los alumnos 
Nieves (1997), en su investigación titulada: Desempeño docente y clima 
organizacional en el liceo Agustín Codazzi en Venezuela, estableció la relación existente 
entre el Desempeño Docente y el Clima Organizacional en una institución educativa 
pública del Estado Aragua. Se seleccionó una muestra probabilística al azar simple y 
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estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por fijación proporcional. Previo 
ajuste, la muestra quedó conformada por quince profesores TC, miembros del Consejo 
Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60) alumnos cursantes del Segundo 
Año, mención Ciencias, durante el período escolar (1994-1995). Se desarrolló una 
investigación de campo no experimental, tipo descriptiva-correlacional de corte 
transversal o transaccional Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el Cuestionario 
Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). La validez de dichas Escalas, 
tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de 
confiabilidad. Sin embargo, el investigador procesó dichos resultados y se obtuvieren 
excelentes niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e Interpretación de los 
resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de Variabilidad e inferencia. Los 
resultados, en general indican que existe, salvo algunas excepciones, una relación baja 
positiva y no significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida 
por docentes y alumnos. En función de los resultados, se emitió las recomendaciones 
pertinentes. 
 
2.2. Bases Teóricas 
2.2.1 Fundamentación teórica del clima institucional. 
2.2.1.1 El clima institucional.  
De todos los enfoques sobre el concepto de clima institucional, el que     ha 
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones 
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral 
(Goncalves, 1997). 
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La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que él compórtame”; 
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, s "c que 
depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. 
Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de tas actividades, 
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí 
que el clima organizacional refleje la interacción entre características personales y 
organizacionales. 
- Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado 
clima, en función a las percepciones de los miembros, Este clima resultante 
induce determinados comportamientos en los individuos. 
- A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario 
resaltar los siguientes elementos: 
- El clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 
- Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores 
que se desempeñan en ese medio ambiente. 
- El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
- El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y el comportamiento individual. 
- Estas características de la organización son relativamente permanentes en el 
tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de 
una misma empresa. 
- El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los 
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente 
dinámico. 
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- Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan 
en una gran variedad de factores: 
- Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.). 
- Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización 
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, 
remuneraciones, etc.). 
- Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, 
apoyo social, interacción con los demás miembros, etc.). 
Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a la siguiente 
definición de Clima Organizacional: "El Clima Organizacional! es un fenómeno 
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias 
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización (productividad, satisfacción, rotación; Transferencia y evaluación’’ (Stinger 
1999) 
2.2.1.2 Dimensiones del clima organizacional. 
Las características del sistema organizacional generan un determinado Gima 
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de ¡os miembros de la organización 
y sobre su correspondiente comportamiento. Ese comportamiento tiene obviamente una 
gran variedad de consecuencias para ¡a organización como, por ejemplo, productividad, 
satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
Litwín y Stinger (19SS) postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían 
el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se 
relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como: 
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1. Estructura: Representa la percepción que tiene los miembros de la organización 
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a 
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la 
organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un 
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 
2. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su 
trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no 
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo 
en el trabajo. 
3. Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación 
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo. 
4. Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización 
acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización 
promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos 
propuestos. 
5. Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca 
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
6. Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 
existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros 
empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de 
niveles superiores como inferiores. 
19 
7. Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone tas 
organizaciones sobre las normas de rendimiento. 
8. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la 
organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes 
y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización. 
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de 
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, 
además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la 
componen. 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el Clima 
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de 
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación 
laboral y rendimiento profesional, entre otros. 
Otros autores, como Chiavenato* (2002) sugieren medir el Clima Institucional 
por medio de las siguientes dimensiones: 
1. Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa 
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso 
3. Actitudes hacia el contenido del puesto 
4. Actitudes hacia la supervisión 
5. Actitudes hacia las recompensas financieras 
6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo 
7. Actitudes hacia los compañeros de trabajo 
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Tabla 1.  
Funciones en el clima institucional. 
Nombre del objetivo Descripción 
1. Desvinculación Lograr que grupo que actúa mecánicamente; un grupo que "no está' 
vinculado" con la tarea que realiza se comprometa 
2. Obstaculización Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están 
agobiados: son deberes de rutina y otros requisitos que se consideran 
inútiles. No se está facilitando su trabajo, Se vuelvan útiles. 
3. Esprit Es una dimensión de espíritu de trabajo. ¡Los miembros sienten que sus 
necesidades sociales se están atendiendo y a!  mismo tiempo están 
gozando del sentimiento de la tarea cumplida. 
4. Intimidad Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una 
dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente 
asociada a la realización de la tarea. 
5. Alejamiento Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como 
informal. Describe una reducción de la distancia “emocional” entre el jefe 
y sus colaboradores 
6. Énfasis en la 
producción 
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervisión 
estrecha. La administración es Medianamente directiva, sensible a la 
retroalimentación. 
7. Empuje Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos 
para "hacer mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una 
opinión favorable. 
8. Consideración Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a tratar a los 
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos 
humanos. 
9. Estructura Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el 
grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¿se 
insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmósfera abierta e 
informal? 
10. Responsabilidad El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar 
consultando ¡todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, 
saber que es su trabajo. 
11. Recompensa El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; 
énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se 
percibe equidad en las políticas de paga y promoción. 
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12. Riesgo El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; ¿Se 
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en 
nada? 
13. Cordialidad El sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmosfera. 
14. Apoyo La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis 
en i el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo. 
15. Apoyo La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo énfasis 
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo 
16. Normas La importancia percibida de metas implícitas y normas de desempeño, el 
énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que representan las metas 
personales y del grupo 
17. Identidad El sentimiento que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso 
de un equipo de trabajo la importancia que se le atribuye a ese espíritu 
18. Conflicto 
inconsecuencia 
El grado en que las políticas, procedimientos, normas de ejecución, e 
instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente   
19. Formalización El grado en que formalizan explícitamente las políticas de prácticas 
normales y responsabilidades de cada posición 
20. Adecuación de la 
planeación 
El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los 
objetivos del trabajo. 
21. Selección basada en 
capacidad y 
desempeño 
El grado en que los criterios de selección se basan en la capacidad y el 
desempeño, más bien que en política, personalidad, o grados académicos. 
22. Tolerancia en los 
errores 
El grado en que los errores se tratan en una forma amenazante, punitiva e 
inclinada a culpar. 
2.2.1.3 Resultados obtenidos de un diagnóstico de clima institucional.  
Busso. (2006) nos muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las 
diferentes intervenciones del diagnóstico institucional: 
 Retroalimentación. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno 
mismo, de los demás, de los procesos de grupo o de la dinámica organizacional - 
datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La 
retroalimentación se refiere a las actividades y los procesos que reflejan una 
imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva información puede 
ser conducente al cambio si la retroalimentación no es amenazadora. La 
retroalimentación es prominente en intervenciones como consultaría de procesos, 
22 
reflejo de la organización, capacitación en sensibilidad, orientación y consejo, y 
retroalimentación de encuestas. Conciencia de las normas socioculturales 
cambiantes o de las normas disfuncionales actuales. A menudo las personas 
modifican su conducta, actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan de los 
cambios en las normas que están ayudando a determinar su conducta. Por 
consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un potencial de cambio, 
porque el individuo ajustará su conducta para alinearla con las nuevas normas. 
Aquí se supone que la conciencia de que éste es el nuevo juego de pelota, o de 
que "ahora estamos jugando con una nueva serie de reglas", es una causa de 
cambio en la conducta individual. Además, la conciencia de las normas 
disfuncionales actuales puede servir como un incentivo para el cambio. Cuando 
las personas ven una discrepancia entre los resultados que están produciendo sus 
normas actuales y los resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este 
mecanismo causal probablemente está operando en la formación de equipos y en 
las actividades intergrupal de formación de equipos, en el análisis de la cultura y 
en los programas de sistemas socio técnicos. 
 Incremento en la interacción y la comunicación. La creciente interacción y 
comunicación entre individuos y grupos, en y por sí misma, puede efectuar 
cambios en las actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans sugiere que la 
creciente interacción es conducente a un incremento en ¡os sentimientos 
positivos. Los individuos y los grupos aislados tienden a desarrollar una "visión 
de túnel" o de "autismo", según Murphy. La creciente comunicación contrarresta 
esta tendencia La creciente comunicación, permite que uno verifique sus propias 
percepciones para ver si están socialmente validadas y compartidas Este 
mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del DO. La regia empírica 
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es; lograr que las personas hablen e interactúen en nuevas formas constructivas y 
de ello resultarán cosas positivas. 
 Confrontación. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las 
diferencias en creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas con el fin de 
eliminar los obstáculos para una interacción efectiva. La confrontación es un 
proceso que se trata en forma activa de discernir las diferencias reales que se 
estén "interponiendo en el camino", de hacer salir a la superficie esos problemas 
y trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay muchos obstáculos para el 
crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no se observan y se 
examinan en forma activa. La confrontación es el fundamento de la mayor parte 
de las intervenciones de resolución de un conflicto, como la formación de 
equipos intergrupo, la conciliación de terceras partes y la negociación del rol. 
 Educación. Esto se refiere a las actividades diseñadas para mejorar: a) El 
conocimiento y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) Las 
habilidades. En el desarrollo organizacional, la educación puede estar dirigida 
hacia el entendimiento de estos tres componentes en varias áreas de contenido: 
logro de la tarea, relaciones y conducta humanas y sociales, dinámica de procesos 
de la organización, y procesos de administración y control del cambio. Desde 
hace mucho tiempo, la educación ha sido una técnica de cambio aceptada. La 
educación es el principal mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, 
el análisis del campo de fuerzas, y la planificación de la vida y carrera. 
 Participación. Esto se refiere a las actividades que incrementan el número de 
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolución de problemas, el 
establecimiento de metas, y la generación de nuevas ideas. Se ha demostrado que 
la participación incrementa la calidad y la aceptación de las decisiones, la 
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satisfacción en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados. La 
participación es el principal mecanismo que sustenta los círculos de calidad, las 
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo (CVT), 
la formación de equipos, la retroalimentación de encuestas, y las juntas de 
Confrontación de Beckhard. Es muy probable que la participación desempeñe un 
rol en la mayor parte de las intervenciones del DO. 
 Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de 
qué, y que vigilan el desempeño relacionado con dichas responsabilidades. Estos 
dos aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore el 
desempeño. Las intervenciones del DO que  incrementan la responsabilidad son 
la técnica del análisis del rol, el de lineamiento de responsabilidades, la Gestal 
del DO; la planificación de la vida y carrera, los círculos de calidad, la 
administración por objetivos (APO), los equipos auto dirigidos, y la 
participación. 
 
 Energía y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que 
proporcionan energía a las personas y las motivan por medio de visiones de 
nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable, 
de mérito y alcanzable. La energía y el optimismo crecientes a menudo son los 
resultados directos de intervenciones tales como la indagación apreciativa, la 
visión, "reunir a todo el sistema en la habitación", los programas de calidad de 
vida en el trabajo, las conferencias de búsqueda futura, los programas de calidad 
total, los equipos auto dirigidos, etcétera. Estas son algunas de las áreas que se 
deben considerar cuando se planifican los programas de DO, se eligen las 
intervenciones de éste, y se ponen en práctica y se administran las intervenciones 
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de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros, y 
reflexionando acerca de los éxitos y fracasos. 
 
2.2.1.4 El clima institucional en la administración de una institución educativa.  
Hablar de cultura en educación no solo implica una mayor riqueza en los estudios 
organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologías de otras disciplinas como la 
sociología, la antropología y la sicología, ni el mero análisis positivista de variables, en la 
búsqueda por elevar la productividad y la calidad; la cuestión va más allá, implica 
reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que resultan 
ser, la mayoría de las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al 
hacer el mejor uso de esa reformulación para el desarrollo organizacional, estaremos 
hablando no sólo de una mejora sustancial en la empresa, sino también en la sociedad. 
Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en provecho 
de los estudios organizacionales, pues ¿qué sentido tendría mantener escindidas las 
trayectorias de la antropología, la sociología y los estudios comunicacionales en un 
periodo en el que los objetos clásicos de investigación en las ciencias sociales se 
entremezclan?. (García Canclinl, 1995). 
En Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es fundamental en 
el estudio de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de gestión, con 
base en el reconocimiento de los diversos procesos culturales del país y con una clara 
definición de las estrategias de desarrollo para el mismo y la inclusión de la problemática 
cultura! como una dimensión clave y específica en las investigaciones relacionadas con el 
logro de la productividad y calidad desde una perspectiva integral. 
En consecuencias es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional 
propia, ante la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigación y 
desarrollo experimental para el crecimiento y autonomía de los países subdesarrollados, 
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pues estos no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolución tecnológica 
en marcha si no generan capacidades endógenas de creatividad, selección de tecnologías, 
especialización de su propia producción de conocimientos e información y reflexión 
independientes acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles para su solución. 
Por tanto, debe reconocerse la función clave que cumple el ámbito cultural al 
elaborar y transmitir símbolos de identidad individual y social, así como al ser 
instrumento de análisis y comprensión que hace posible encontrar un sentido propio para 
la construcción de una modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a 
cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental. 
Parece claro que en el futuro inmediato la economía y el desarrollo de los países 
latinoamericanos dependerá en gran medida de la capacidad de producir conocimientos 
básicos y aplicados, en los que se encontrarán los estilos gerenciales a acordes con la 
idiosincrasia y la cultura de cada país, 
En este terreno, resulta absolutamente necesario emprender estudios de diagnóstico 
de los diversos tipos de organización que existen en tanto expresión de la cultura que 
representan, ya que aquí casi todo está por ser explorado, conocido e intentado. Deben 
estudiarse, por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué 
factores contribuyeron a su éxito y hasta dónde pueden ser recreados en oíros espacios y 
tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los programas de formación de los 
nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar y estudiar las oportunidades de los países 
latinoamericanos para la creación de nuevas técnicas de gestión en beneficio propio; 
hecho que permitiría competir con eficacia e integrarse sobre la base de aportes 
gerenciales propios y específicos. 
Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestión propio basado en la 
cultura organizacional de empresas colombianas, no se pretende caer en una visión que 
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considera lo nacional como único e incomparable, sino más bien reconocer que América 
Latina es un espacio. heterogéneo que debe revalorarse.    
Sobre todo, si pensamos que lo distintivo del quehacer de! nuevo administrador no 
residirá en ocuparse de preservar estructuras que en un momento de extrema 
competitividad pudieran llegar a ser obsoletas o disfuncionales, sino en estudiar las 
diferencias, la alteralidad y las relaciones interculturales para que mediante ellas se dé la 
generación de patrones nuevos de conducta que dejen atrás la visión que se tiene de 
nuestro continente como productor de mano de obra barata carente de calificación. Sin 
embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total ausencia de 
estudios metodológicos para abordar la heterogeneidad de lo que en administración se 
denomina altura organizacional y pues los modelos que se utilizan, en su mayoría, suelen 
homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en una absorción 
transnacional de los procesos simbólicos, marginando tas culturas locales. 
Un cambio de enfoque metodológico que revalide la diferencia, sería útil para la 
comprensión de la dinámica organizacional de los países subdesarrollados, incidiría 
directamente en el estilo de dirigir y comenzaríamos a damos cuenta de que debemos 
concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y 
compromiso consigo mismo. La cultura es primordial en el análisis organización al y es 
hacia esta comprensión que debemos dirigirnos en los próximos años con una mirada 
renovada. 
2.2.1.5 Tipos de clima y factores que lo determinan. 
Según Martin Bris, M. (1999), el clima o ambiente de trabajo constituye uno de los 
factores determinantes y facilitadotes de los procesos organizativos y de gestión, además 
de los de innovación y cambio. Además, adquiere una dimensión de gran relevancia por 
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su repercusión inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide 
directamente en la calidad del propio sistema. 
Se hace necesario abordarlo desde una perspectiva integral, valorando todos los 
elementos y factores que aparecen directamente en la organización o forman parte de ella. 
Asimismo, expresa que el clima o ambiente de trabajo en las organizaciones es a la 
vez el resultado de numerosas interacciones y planteamientos organizativos, entre los que 
se destaca especialmente la planificación en todos sus elementos, instrumentos y 
vertientes, sin olvidar el elemento humano, la comunicación, participación, confianza y 
respeto, entre otros. 
Citando a Anderson (1982), la imagen de clima varía considerablemente, de acuerdo 
con las dimensiones del ambiente e identifica cuatro concepciones: 
Clima entendido como agente de presión ambiental percibido por los alumnos. 
Clima como función de las características típicas de los participantes. Clima 
como función de las percepciones y actitudes de los profesores. Clima entendido como 
calidad de vida del centro. 
Al respecto, el autor afirma que, para articular propuestas de trabajo en la línea de 
mejora, es preciso valorar que: 
Se trata de una percepción individual antes que cualquier que cualquier cosa. 
Independientemente de las coincidencias que en cada caso pueda haber por parte de los 
miembros de la organización. 
Se configura colectivamente a partir de actitudes y comportamientos de las personas 
que desarrollan las diversas actividades desde distintos puestos y misiones. 
Se trata de un concepto multidimensional y globalizador, en el no caben las 




2.2.1.6 Clima, cultura y organizaciones que aprenden. 
El clima y cultura como ‘dos caras de una misma realidad’. En este sentido, algunos 
autores consideran la cultura de una organización como uno de los elementos que 
configuran el clima y otros, los más, que entienden la cultura como un concepto más 
amplio en el que aparecería el clima como elemento fundamental (Martin Bris, 1999, p. 
113) 
Al respecto, el autor establece que conviene señalar, como hace Gairín (1996), que 
la OCDE en su informe (1991), plantea1 como un hallazgo importante en los estudios 
sobre la escuela ‘que la motivación y los logros de cada estudiante se hallan 
profundamente afectados por la cultura o el clima peculiar de cada escuela’. También, 
menciona que el clima es el resultado de la interacción entre todos los elementos y factores 
de la organización, en un marco próximo determinado (contexto interno) y un marco 
socioeducativo externo, fundamentado en una estructura y un proceso en el que la 
planificación resulta determinante. 
Por otro lado, considera que la cultura, citando a Antúnez (1993), en Gairín (1996), 
se concibe como 'un conjunto de significados, principios, valores y creencias compartidas 
por los miembros de la organización que dan a ésta una identidad propia y determinan la 
conducta peculiar de los individuos que la forman y la de la propia institución’. 
Además, afirma que se puede hablar de una organización que aprende cuando 
facilita el aprendizaje de todos sus miembros, continuamente se transforma a sí misma y 
resalta el valor del aprendizaje como la base fundamental de la organización. Expresa que 
el desarrollo de la organización se basa en el desarrollo de las personas y en su capacidad 
para incorporar nuevas formas de hacer a la institución en la que trabaja. 
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A partir de lo expresado, señala que la idea de ‘organizaciones que aprenden 
comparte con las estrategias de innovación y mejora de los centros escolares un 
conjunto de principios. 
2.2.1.7 Visión sistemática del cambio. 
Relevancia de la autoevaluación como base del proceso de   mejora. Importancia de 
crear normas de mejora continua. 
Trabajar de modo conjunto Aprender en el proceso de trabajo. 
Relevancia de los procesos de planificación y evaluación, o un liderazgo que 
conjunte visión y acciones. 
Asimismo, establece algunas claves de un clima facilitador del aprendizaje de las 
organizaciones: 
 
 La comunicación: Grado en que se produce ’la comunicación entre las 
personas y los grupos. 
 La participación: Grado en que el profesorado y demás miembros de 1 a 
comunidad educativa participan en las actividades. 
 La motivación: Grado en que se encuentra motivado el profesorado el 
profesorado en el centro en que desempeña su actividad profesional. 
 La confianza: Grado de confianza que el profesorado percibe en el centro. 
 La planificación: Entendida como técnica para reducir incertidumbres y 
resolver problemas, como base de acción, como una serie de instrumentos 
técnicos puestos al servicio de la organización. 
 El liderazgo: Es el que imprime un carácter específico a cada e tapa, cada líder 
marca una imagen de la institución, imprime un estilo propio de 
funcionamiento. 
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 La creatividad: Como uno de los fundamentos de la innovación. La institución 
innovadora es la que siempre está aprendiendo, la que se adapta e inicia 
cambios. 
2.2.2 El rendimiento académico. 
2.2.2.1 Conceptos básicos de rendimiento académico. 
Actualmente existe una visión muy optimista acerca de las facultades humanas para 
la instrucción y los potenciales humanos para el aprendizaje, especialmente en las 
orientaciones instrumentales de la educación (Pizarra, 2000) Para algunos autores, la 
noción relativa a que cuando se entregan a todos los alumnos las más apropiadas 
condiciones o ambientes de aprendizaje, éstos son capaces de alcanzar un alto nivel de 
dominio. Es básico entonces, definir lo que se entiende por Rendimiento Académico. 
El rendimiento académico es entendido por Pizarra (2000), como una medida de las 
capacidades respondientes o indicativas que manifiestan, en forma estimativa, lo que una 
persona ha aprendido como consecuencia de un proceso de instrucción o formación. El 
mismo autor, ahora desde una perspectiva del alumno, define el Rendimiento como la 
capacidad respondiente de éste frente a estímulos educativos, susceptible de ser 
interpretado según objetivos o propósitos educativos pre-establecidos. 
Himmel (1985) ha definido el Rendimiento Escolar o Efectividad Escolar como el 
grado de logro de los objetivos establecidos en los programas oficiales de estudio. 
Este tipo de Rendimiento Académico puede ser entendido en relación con un grupo 
social que fija los niveles mínimos de aprobación ante un determinado cúmulo de 
conocimientos o aptitudes (Carrasco, 1985). Para Heran y Villarroel (1987, p. 10), el 
Rendimiento Académico se define en forma operativa y tácita afirmando que “el 
rendimiento escolar previo como el número de veces que el alumno ha repetido uno o más 
cursos”. 
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En cambio, Gardner (2005) ha puesto de manifiesto el problema que han tenido que 
afrontar todas las sociedades modernas al momento de resolver el problema educativo; 
esto es, supeditar sus propias opciones al mundo del desarrollo y la industrialización de la 
sociedad. 
Esto ha significado que cualquiera que sea el tipo de sociedad, ha tenido que 
adaptarse a formas tradicionales de transmisión del conocimiento, y, por ende, a los 
criterios restringidos de evaluación y de aceptación de rendimiento por parte de los 
alumnos. Postula en su defecto, actuación, logros, proyectos contextualizados, 
significativos y auténticos, derivados de instrucciones diferenciadas. 
Asimismo, el autor sostiene que, la inteligencia escolar es un tema relativo a nuestro 
estudio en la medida que da cuenta de la operacionalización del concepto de Inteligencia 
en relación con el Rendimiento Escolar y con el fin de explicar, en parte, las diferencias 
en él. 
Bravo (2005, p.68) ha dado la siguiente definición de inteligencia escolar; es el 
conjunto de habilidades cognitivas y verbales que procesan, integran y organizan el 
aprendizaje y toda la experiencia escolar y lo van relacionando con los aprendizajes y 
experiencias anteriores, por medio de la codificación y categorización de sus contenidos, 
de modo de permitir la aplicación a situaciones nuevas. 
Es decir, es una capacidad de asimilar la experiencia y la enseñanza de la vida 
escolar y aplicarla a situaciones, nuevas, que incluso pueden estar fuera del ámbito 
escolar. 
En tanto que Nováez (1986), sostiene que el rendimiento académico es el quantum 
obtenido por el individuo en determinada actividad académica. El concepto de 
rendimiento está ligado al de aptitud, y sería el resultado de ésta, de factores volitivos, 
afectivos y emocionales, además de la ejercitación. 
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Podremos decir que el rendimiento académico es un indicador del nivel de 
aprendizaje alcanzado por el alumno, por ello, el sistema educativo brinda tanta 
importancia a dicho indicador. En tal sentido, el rendimiento académico se convierte en 
una “tabla imaginaria de medida” para el aprendizaje logrado en el aula, que constituye el 
objetivo central de la educación. Sin embargo, en el rendimiento académico, intervienen 
muchas otras variables externas al sujeto, como la calidad del maestro, el ambiente de 
clase, la familia, el programa educativo, etc., y variables psicológicas o internas, como la 
actitud hacia la asignatura, la inteligencia, la personalidad, el auto concepto del alumno, la 
motivación, etc. 
Es necesario considerar dos aspectos básicos del rendimiento: el proceso de 
aprendizaje y la evaluación de dicho aprendizaje. Sobre la evaluación académica hay una 
variedad de postulados que pueden agruparse en dos categorías: aquellos dirigidos a la 
consecución de un valor numérico (u otro) y aquellos encaminados a propiciar la 
comprensión (insight) en términos de utilizar también la evaluación como parte del 
aprendizaje. En el presente trabajo capacidad de asimilar la experiencia y la enseñanza de 
la vida escolar y aplicarla a situaciones, nuevas, que incluso pueden estar fuera del ámbito 
escolar. 
En tanto que Nováez (1986) sostiene que el rendimiento académico es el quantum 
obtenido por el individuo en determinada actividad académica. El concepto de 
rendimiento está ligado al de aptitud, y sería el resultado de ésta, de factores volitivos, 
afectivos y emocionales, además de la ejercitación. 
Podremos decir que el rendimiento académico es un indicador del nivel de 
aprendizaje alcanzado por el alumno, por ello, el sistema educativo brinda tanta 
importancia a dicho indicador. En tal sentido, el rendimiento académico se convierte en 
una “tabla imaginaria de medida” para el aprendizaje logrado en el aula, que constituye el 
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objetivo central de la educación. ¡Sin embargo, en el rendimiento académico, intervienen 
muchas otras variables externas al sujeto, como la calidad del maestro, el ambiente de 
clase, la familia, el programa educativo, etc., y variables psicológicas o internas, como la 
actitud hacia la asignatura, la inteligencia, la personalidad, el auto concepto de!  alumno, 
la motivación, etc. 
Es necesario considerar dos aspectos básicos del rendimiento: el proceso de 
aprendizaje y la evaluación de dicho aprendizaje. Sobre la evaluación académica hay una 
variedad de postulados que pueden agruparse en dos categorías: aquellos dirigidos a la 
consecución de un valor numérico (u otro) y aquellos encaminados a propiciar la 
comprensión (insight) en términos de utilizar también la evaluación como parte del 
aprendizaje. En el presente trabajo interesa la primera categoría, que se expresa en los 
calificativos escolares. Las calificaciones son las notas o expresiones cuantitativas o 
cualitativas con las que se valora o mide el nivel del rendimiento académico en los 
alumnos. Las calificaciones universitarias son el resultado de los exámenes o de la 
evaluación continua a que ~se~~ven sometidos los estudiantes. Medir o evaluar los 
rendimientos escolares es una tarea compleja que exige del docente obrar con la máxima 
objetividad y precisión (Fernández Huerta, 1983; cit. por Aliaga, 1998b). 
En la Escuela Militar de Chorrillos a los cadetes se les evalúa por el sistema 
vigesimal, es decir de 0 a 20. Sistema en el cual el puntaje obtenido se traduce a la 
categorización del logro de aprendizaje, el cual puede variar desde aprendizaje bien 
logrado hasta aprendizaje deficiente. 
Reyes Murillo (1988), elaboró una tabla para la valoración del aprendizaje en base a 
las calificaciones obtenidas que se muestran en la siguiente tabla. 
Como se puede observar un mayor nivel de exigencia para la valoración del 
aprendizaje logrado, al catalogar un aprendizaje bien logrado en un intervalo más breve 
35 
dentro de las calificaciones obtenidas, lo cual permite una mayor seguridad de que el 
objetivo central de la educación, el aprendizaje del alumno, se haya alcanzado. 
2.2.2.2 El rendimiento académico y su relación con algunas variables 
psicológicas. 
El rendimiento académico en general, se ve unido a muchas variables psicológicas, 
una de ellas es la inteligencia emocional, que se le relaciona de modo moderado a alto, en 
diversas poblaciones como como por ejemplo las de Inglaterra y Estados Unidos (Cafel y 
Kfine, 1982). Un panorama algo diferente presentan las correlaciones con las variables 
que Rodríguez Schuller (1987) denomina “comportamientos afectivos re adonados con el 
aprendizaje” 
Con un enfoque universitario, en el Perú se han realizado algunos estudios al 
respecto, en su mayoría tesis de  Licenciatura, en las que se han relacionado variables 
psicológicas tales como la inteligencia emocional y rasgos de personalidad, consideradas 
en forma individual, con el rendimiento académico general (p.e. Barahona, 1974; 
Bruckman, 1976; Carpio Toranzo, 1976; Gurmendi, 1979; Sacarpella, 1982; Benavides, 
1993; García - Zapatero, 1988; Aliaga, Giove y Rojas, 1995; cit. por Aliaga y cols., 
2001). Los resultados señalan consistentemente correlaciones positivas moderadas del 
rendimiento con la inteligencia emocional. 
2.2.2.3 Rendimiento académico y su relación con las dimensiones. 
2.2.2.3.1 Aprendizaje. 
En las primeras décadas del siglo veinte se originaron muchas corrientes 
psicológicas con tendencia al conocimiento del hombre. Se han dividido en tres grandes 
bloques: teorías psicológicas cuyo paradigma es el conductismo o reflejo condicionado, 
36 
teorías cognoscitivas que se ubican dentro del paradigma constructivista y las corrientes 
psicológicas cuya teoría es el estructuralismo. 
Una de las corrientes teóricas contemporáneas del aprendizaje como es la del 
condicionamiento estímulo - respuesta (Skinner 1971), ha sido la base conceptual de las 
tecnologías educativas vigentes en el Perú y gran parte del mundo hasta los años ochenta. 
Para los defensores de dicha teoría el aprendizaje es un cambio conductual que se produce 
por medio de estímulos y respuestas, y que se relacionan por medio de principios más o 
menos mecánicos. 
El otro enfoque teórico es el de las teorías cognoscitivas de la familia del campo de 
la gestalt, bajo este enfoque el aprendizaje es un proceso de obtención o modificación de 
insights, perspectivas o patrones del pensamiento. Al pensar en los procesos de 
aprendizaje de los alumnos, dichos teóricos prefieren los términos de persona a 
organismo, ambiente psicológico a medio físico o biológico, e interacción a acción o 
reacción. 
Desde una perspectiva cognitiva del aprendizaje, se vienen haciendo numerosas 
propuestas. Entre ellas, tenemos las de Jean Piaget (Psicología Genética o Teoría del 
Desarrollo Cognitivo), David Ausubel (Teoría del Aprendizaje Significativo), J. Bruner 
(Teoría del Aprendizaje por Descubrimientos), y Lev S. Vigostky (Teoría Sociocultural 
del Aprendizaje). A partir del gestáltico, surgieron varias escuelas, una de las cuales es la 
teoría del campo cognitivo, con su mejor representante Kurt Lewin (1990). El cual se 
fundamenta en el concepto de campo o espacio vital, así todos los sucesos psicológicos, 
ya sean el actuar, pensar, soñar, esperar confiadamente, o cualquier otro, son función de 
un espacio vital de la persona, es decir, del conjunto formado por ella y su ambiente, 
concebidos como una constelación de fuerzas interdependientes. 
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La corriente pedagógica del cognitivismo, considera al aprendizaje como un 
proceso de modificación interna, con cambios no sólo cuantitativos sino también 
cualitativos; se produce como resultado de un proceso interactivo entre la información 
que procede del medio y el sujeto activo. 
Esta corriente ha encontrado un campo muy fértil de aplicación en la educación, 
tanto para explicar el desarrollo psicológico de los niños y adolescentes, como para 
orientar el aprendizaje escolar e inclusive en la educación superior universitaria. Según 
Capella, 2001, las diferentes instituciones educativas peruanas en la actualidad están 
aplicando un nuevo paradigma educativo, oficialmente denominado "nuevo enfoque 
pedagógico" el cual se centra fundamentalmente en el aprendizaje del estudiante y no 
en la enseñanza por parte del profesor. Esta es una corriente mundial, que llega 
tardíamente al Perú, y está cambiando los procesos de enseñanza - aprendizaje, 
generándose paulatinamente una nueva cultura educativa. 
 El enfoque constructivista ha logrado su apogeo en los últimos años y por medio 
del mismo los estudiantes poseen estructuras cognitivas a partir de las cuales perciben y 
procesan sus experiencias por este hecho el aprendizaje debe iniciarse con el 
conocimiento de aquel repertorio cognitivo, sólo de esta manera se podrán lograr 
aprendizajes significativos. 
En este sentido el proceso de enseñanza-aprendizaje es una relación horizontal 
entre profesores y estudiantes. La concepción de esta teoría se basa en que las 
funciones psíquicas se adquieren en el plano interpersonal, para luego internalizarse, es 
decir desde lo social-externo a lo individual- interno. Por ello, la importancia de la 
interacción social en el aprendizaje ya que el educando en cualquier etapa de su vida 
aprende de manera más efectiva en contacto y en colaboración con los demás, entonces 
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esta relación entre el individuo y el ambiente es una gran contribución de la teoría del 
campo. 
Según estos enfoques, la comprensión de la conducta (el estilo de aprendizaje del 
estudiante y el estilo de enseñanza del docente), requieren conocer no sólo las 
experiencias pasadas, las actitudes actuales, y las expectativas futuras de una persona, 
sino también su contexto o situación inmediata. Como afirma Piaget (1984, 1999, 1994), 
el proceso de modificación interna originado por la interacción información - sujeto, es 
lo que origina aprendizajes significativos (Ausubel) que se generan en un contexto social 
y cultural organizado (Vigotsky). Como plantea Bruner, "el educador debe construir un 
andamiaje para que el alumno pueda asumir conscientemente y bajo su propio control, la 
tarea que antes sólo podía hacerla con ayuda". 
El reconocimiento de los aprendizajes en los estudiantes universitarios puede 
ayudar a constituir ambientes que propicien una buena disposición para producir un 
aprendizaje eficaz. Las distintas teorías existentes sobre estilos de aprendizaje, son 
modelos explicativos que han sido obtenidos de situaciones experimentales, y que 
pueden ayudar a entender relativamente el funcionamiento real de los procesos 
naturales del aprendizaje informal y formal. 
Así las personas perciben y adquieren conocimientos, tienen ideas, piensan y 
actúan de manera distinta. Además, tienen preferencias hacia una o más estrategias 
cognitivas que les ayudan a dar significado a una nueva información. Por tanto, cuando 
aprende un nuevo concepto, algunas personas pueden centrarse en los aspectos 
detallados del mismo, mientras que otras se centran en los aspectos lógicos; algunos son 
más independientes y quieren aprender solos, mientras que otros, en el caso de los 
estudiantes, prefieren estudiar junto a otros compañeros o cerca de sus profesores; 
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algunos prefieren leer o asistir a conferencias, mientras que otros prefieren realizar 
actividades prácticas. 
2.2.2.3.2 Desempeño académico. 
El desempeño académico debe realizar acciones encaminadas al perfeccionamiento 
de las competencias del estudiante, creando oportunidades para el desarrollo y 
fortalecimiento de las destrezas cognitivas y mentales que le permiten cimentar y 
profundizar los conocimientos adquiridos en el ámbito académico 
El desempeño académico de los estudiantes ha sido asociado con muchos factores 
que rodean las condiciones en que ellos logran el aprendizaje. 
Se han considerado múltiples indicadores del desempeño (Ramírez, 1996; 
Gorman y Politt, 1993; Valle, Meraz y Valenzuela, 1995). 
El logro académico es concebido como un problema multicausado en el que 
entran en interacción variables adjudicadas al aprendiz o disposicionales, hasta las 
contextúales (Corral, 1995, 1997; González, Corral, Frías y Miranda, 1998). 
Los alumnos que logran un desempeño académico destacado han logrado, a partir 
de su experiencia como estudiantes, un nivel de autoconocimiento que les permite 
tomar decisiones tan rápidamente que parecen automáticas o implícitas. Sin embargo, 
todas ellas están basadas en un exhaustivo análisis de: 
 Sus fortalezas y debilidades como estudiantes (por ejemplo, si se tiene buena 
capacidad de memoria o baja habilidad para integrar información), 
 Las características de la materia que tienen que aprender (si implica recordar 





2.2.2.3.3 Capacidades humanas. 
Para Sen, la capacidad (capability) de una persona se refiere a varias combinaciones 
de logros que esta puede conseguir y estos logros o funcionamientos (functionings) 
reflejan lo que una persona pueda hacer y ser, es decir, son actividades o estados de 
existencia de las personas y pueden variar desde satisfactores básicos como estar nutridos 
hasta otros más complejos, como tomar parte en la vida de alguna comunidad (Sen, 1998: 
35). 
La capacidad es, por lo tanto, un tipo de libertad que sirve para lograr diferentes 
estilos de vida. Y que tiene mucha implicancia en la educación. 
Explica Sen, una persona rica que ayune puede tener los mismos resultados 
funcionales en términos de comer y de nutrición que una persona desfavorecida; sola que 
la primera tiene un conjunto de capacidades diferentes al de la segunda. La primera puede 
decir comer y estar nutrida, mientras que la segunda no (Sen, 1998, 75.) 
La ampliación de las capacidades y de los funcionamientos es lo que hace que el 
desarrollo humano sea posible. 
La perspectiva de las capacidades humanas, se aboca a la capacidad de las personas, 
para llevar el tipo de vida que tiene razón para valorar y de reforzar las opciones rea es 
con las que cuentan. 
Ambas perspectivas están vinculadas, dado que ambas se ocupan del papel de los 
seres humanos y en particular de las habilidades que logran y adquieren. 
De Lo manifestado por los investigadores y rescatando algunas sugerencias de los 
mismos se puede concluir señalando que, frente a un conflicto lo primero que se debe 
hacer es mostrar una actitud de equilibrio emocional, mostrando tolerancia y 
asertividad. 
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Asimismo, es necesario considerar que, así como existen los conflictos, también 
existe la cultura de consensos, que se sirve de la negociación, para el cual consideramos los 
aportes de Launay, R. (1990 citado en UPE Buenos Aires- Unesco/Ministerio de 
Educación de la Nación) y sostiene que: 
 La negociación colectiva es aquella forma de negociación en la que los 
participantes comparten en algún grado la conciencia de estar de cierta manera 
interconectados por un proyecto. Este vínculo puede estar basado en intereses 
racionales específicos o en una escala de valores últimos, sociales, morales o 
políticos, que comparten fuertemente. En razón de este lazo de futuro que los 
une, las situaciones actuales de divergencia y desacuerdo quedan enmarcadas y 
acotadas a una discrepancia puntual. 
 Es así que la negociación puede ser entendida como el proceso en el cual dos o 
más personas en conflicto entablan una comunicación para generar una solución 
aceptable de sus diferencias que se explícita en compromisos que ellos 
determinen. 
 Investigación sobre desempeño docente. 
2.2.2.4 Desempeño docente 
El desempeño es un conjunto de acciones concretas. Se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones, se halla determinado por factores asociados al propio 
docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño se ejerce en diferentes 
campos o niveles: el contexto socio -cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula 
y sobre el propio docente, mediante una acción reflexiva. 
Para fortalecer ésta definición se considera los aportes de Valdez, H. (2000, citado 
en Asencio, 2007) como una labor profesional que requiere de un saber adquirido en 
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forma sistemática y continua para brindar un servicio relevante a la sociedad y su 
prestigio está determinado por la significación social de lo educativo. 
También, importante lo manifestado por el presidente del colegio de profesores de 
Chile: Pavez (2001) citado en ciberdocencia.gob.pe quien sostiene que: ap r en d iz a j e  
Establecer una estructura profesional más progresiva y estrechamente asociada al 
crecimiento profesional y al buen desempeño, es una alternativa para superar la situación 
actual que otorga mérito al que permanece en el sistema (antigüedad), sin importar 
demasiado la calidad de su actuación profesional y los resultados que obtiene. 
De todo lo manifestado por los investigadores, se puede concluir el desempeño 
docente es el conjunto de funciones y roles que hacen posible su acción, claro que esto se 
debe complementar con la actitud y cualidades que muestre el docente en la institución de 
acuerdo a las normas educativas. Es muy importante resaltar que con el desempeño que 
dan a conocer cada uno de los docentes surge la competitividad, pero que lamentablemente 
no se desarrolla a la par en todos los docentes, de aquí la necesidad de comparaciones en 
función al nivel de desempeño de unas con otras instituciones o también entre un personal 
u otro, para de esta manera poder tomar las medidas correctivas del caso, por supuesto en 
función a los aspectos importantes que se dan entre los grupos y las personas para ser 
aplicados donde haya la debilidad e ir fortaleciéndolas para lograr los objetivos planteados. 
2.2.2.4.1 Niveles del desempeño. 
Los niveles de desempeño que se han considerado para caracterizar el trabajo de 
cada docente son como a continuación se detalla: 
 Desempeño destacado: Indica un desempeño docente meramente profesional que 
es directo claro y consistente. 
 Desempeño competente: Indica un desempeño docente profesional adecuado, en 
donde se cumple con lo solicitado, sin dar un poco más de lo acordado pese a que 
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dentro de las normas educativas vigentes se manifieste la participación activa en 
actividades consideradas extracurriculares, significativas y beneficiosas para a 
institución, es así como se debe ejercer profesionalmente el rol docente. 
 Desempeño básico: Índica un desempeño profesional docente que cumple con lo 
esperado, pero con cierta irregularidad (ocasionalmente), implicando pequeñas 
fallas dentro de la organización. 
 Desempeño insatisfactorio: Indica un desempeño docente que presenta notorias 
debilidades, deficiencias que afectan significativamente el quehacer docente. 
La investigación presenta al desempeño docente desde el punto de vista evaluativo, 
por lo que se considera aportes referentes a este tema, como el de Rizo.H. (2006 citado en 
mt.educarchile.cl/.../evaluación_de_ desempeno_docent.htm) quien plantea la evaluación 
como “una mirada sobre un acontecimiento específico”. Desde esa perspectiva tiene sent 
medio para la calidad y de la evaluación para la construcción de la profesionalidad. 
Por su parte Valdez. (2006 citado nmt.educarchile.cl/.../evaluación de desempeño 
docent.htm) aporta refiriéndose a este tema como un proceso y considera que la 
autoevaluación sitúa al propio docente en el principal protagonismo de la tarea evaluadora, 
mientras que la heteroevaluación se lleva a cabo por los directivos o por una comisión 
evaluadora que ellos presiden y que integran además a colegas, padres, etc. Según el 
énfasis que se da a una o a otra, se estimulará el protagonismo del profesorado o se 
ponderará el control externo de la acción docente. 
Es así que después de los aportes de los investigadores podemos afirmar que la 
evaluación del desempeño docente nos conduciría al logro de mejoras educativas, pero 
lamentablemente en nuestra actividad diaria es considerada como una forma de control que 
crea inestabilidad y descontento en los docentes que sienten temor de que atenten contra su 
estabilidad laboral, por lo mismo que se le entiende como un mecanismo sancionador y no 
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como la forma de acompañamiento para superan las mínimas dificultades que el docente 
presente en su actividad pedagógica. 
2.2.2.5 Roles del docente 
El docente de acuerdo a su ética profesional tiene sus roles claramente determinados, 
y a esto también se le agrega la parte normativa, relacionados por supuesto con las 
funciones que debe poner en práctica en el ejercicio cotidiano de sus actividades. El éxito 
de una institución y por ende su prestigio dependen mucho de la capacidad que tengan 
cada uno-de los docentes por desempeñar adecuadamente sus roles para los cuales fueron 
formados en la universidad por convicción propia y seleccionados a través de contratos o 
nombramientos. 
Lo esencial del desempeño docente Bloom después de realizar una serie de análisis 
e investigaciones llega a la conclusión de que lo esencial en la eficiencia docente, no es el 
tipo de maestro, sino el tipo de enseñanza que se imparte, y que lo importante para el buen 
rendimiento escolar es el ambiente de aprendizaje que existe en el aula. Asimismo, esta 
versión es apoyada por la investigación de la interacción entre maestro y estudiante dentro 
del aula, que realizaron: Dunkin y Biddle, Majoribanks y Rosenshine (1974). 
Más aún con todo esto, la eficiencia del desempeño docente queda claramente 
definida en relación por supuesto al tipo de enseñanza y al ambiente que se cree de 
acuerdo al aprendizaje que se desarrolle o utilice. 
2.2.2.6 Calidad del trabajo docente. 
Considerando a Delgado, K. (2002, p. 23) en su aporte 
Sobre la calidad del trabajo docente manifiesta que; Es indudable que la calidad del 
trabajo docente puede medir en función de su posibilidad de provocar aprendizaje 
verdadero, esto es la capacidad de comportarse inteligentemente en distintas situaciones. 
La mejor prueba de inteligencia no está simplemente en saber qué hacer, sino en cómo nos 
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comportamos, cuando en determinado momento no sabemos qué hacer. 
Es muy claro lo que Delgado pretende dar a conocer con este aporte, y sin ir muy 
lejos podemos tomar como muestra la última evaluación censal tomada a los alumnos de 
2do grado de primaria, en donde se observa instituciones que han obtenido puntajes que 
dejan mucho que desear; pero también es bueno recalcar que precisamente seis 
instituciones del Callao se encuentran dentro de los diez primeros lugares, es decir estamos 
en el camino del logro de un aprendizaje verdadero. En tal sentido él trabajo docente se ve 
desmerecido en muchas situaciones, más aún cuando no desarrollamos la habilidad de 
pensar con autonomía, al no estimular el espíritu crítico y emprendedor de los estudiantes, 
pese a que los objetivos, competencias y capacidades de logro están claramente planteados 
en el DCN. Razón por la cual hoy se aprecia un cierto consenso en la idea de que el fracaso 
o el éxito de todo sistema educativo dependen fundamentalmente de la calidad del 
desempeño de sus docentes. 
Gallagher y Harris (1996, p.235) dicen con mucha razón que: La finalidad de la 
escuela es cultivar individuos que puedan pensar y tomar decisiones por sí mismos, 
personas a quienes se ha enseñado cómo y no qué pensar. La calidad del desempeño del 
docente tiene. Que ver con las instrucciones o indicaciones que se le hacen al educando, 
con la participación que éste aporte al proceso de aprendizaje, y con el estímulo que logre 
en relación con alguna etapa del proceso de aprendizaje, además de retroalimentación y 
corrección. 
Todos estos atributos esenciales del quehacer del maestro, los exponen Ausubel, 
Bruner, Feuerstein y Vigotsky en el perfil de excelencia del profesor mediador. En su 
libro de Curriculum “Aprendizaje” Martiniano R. Pérez comenta que el modelo de 
enseñanza – Aprendizaje que realiza un maestro de calidad, está centrado en los 
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procesos de aprendizaje y por ello, en el sujeto que aprende, en cuanto procesador de 
información. 
2.3 Definición de Términos Básicos 
Capacidades pedagógicas. Son los hábitos y habilidades pedagógicas cualidades 
intelectuales y cualidades afectivo-volitivas. Por su génesis, las capacidades pedagógicas 
son de naturaleza social, se forman y desarrollan en el proceso de actividad docente. 
Clima organizacional. El Clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades 
medibles de un ambiente de trabajo, según son percibidas por quienes trabajan en él, el 
cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se refiere tanto a la parte física 
como emocional. En la misma medida en que este clima nos permite analizar y describir 
una organización en lo que concierne a sus propiedades, estilos, políticas, a su estructura y 
a sus procesos. Todo clima organizacional o contexto para trabajar, creado por los líderes 
tiene consecuencia sobre la organización en desencadenar Productividad, satisfacción, 
calidad y alto desempeño. 
Condiciones laborales. Generalmente, se refiere al ambiente físico, socio afectivo, 
económico, legal y técnico en los que un trabajador desempeña sus funciones. 
Conflicto. Es toda situación en la que dos o más partes se sienten en posición. Es un 
proceso interpersonal que surge de desacuerdos sobre las metas por alcanzar o los métodos 
por emplear para cumplir esa meta. 
Cultura organizacional educativa. Conjunto de normas, valores y formas de pensar 
que caracterizan el comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa y a la 
vez es una representación de la imagen organizacional. También concierne un sistema de 
creencias, valores, políticas, costumbres que orientan e influyen los esfuerzos colectivos 
hacia la meta. Que van consolidándose a través del tiempo. 
Desempeño. Es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta de 
lo que se le ha asignado como responsabilidad y que será medido en base a su ejecución. 
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Emocionalidad. Es un estado afectivo que experimentamos, una reacción subjetiva al 
ambiente que viene acompañada de cambios orgánicos (fisiológicos y endocrinos) de 
origen innato, influidos por la experiencia. Las emociones tienen una función adaptativa de 
nuestro organismo a lo que nos rodea. Es un estado que sobreviene súbita y bruscamente, 
en forma de crisis más o menos violentas y más o menos pasajeras. 
Estilos liderazgo. El Estilo de liderazgo se refiere al patrón de conducta, habilidades 
de un líder, manera de actuar y de influir con su cuerpo y mente en su equipo humano, 
según como lo perciben los demás. JEI estilo se desarrolla a partir de educación, 
capacitación y aprendizaje constante. Debe aceptar que su propio estilo de liderazgo irá 
cambiando y enriqueciéndose con la experiencia. Estos estilos son necesarios ponerlos en 
práctica para para guiar al logro de la meta personal, grupal y organizacional. 
Experiencia previa. En el ser humano, la experiencia de una emoción generalmente 
involucra un conjunto de cogniciones, actitudes y creencias sobre el mundo, que 
utilizamos para valorar una situación concreta y, por tanto, influyen en el modo en el que 
se percibe dicha situación. 
Liderazgo. Es la capacidad de inspirar, guiar representar, dirigir grupos, planificar y 
orientar hacia meta organizacional. habilidad que tiene una persona para influir, inducir, 
animar o motivar a otros a llevar a cabo determinados objetivos, con entusiasmo y por 
voluntad propia. 
Medición. Es un proceso de negociación orientado por u sujeto imparcial (el 
mediador) que participa sólo para facilitar el diálogo y lograr que los involucrados pasen 
de litigantes a socios y juntos se encaminen hada la resolución de la disputa. 
Medición. Es un proceso de negociación orientado por u sujeto imparcial (el 
mediador) que participa sólo para facilitar el diálogo y lograr que los involucrados pasen 
de litigantes a socios y juntos se encaminen hada la resolución de la disputa. 
Motivación. Voluntad de hacer algo condicionado por la habilidad necesaria para 
realizar la actividad y satisfacer alguna necesidad del individuo. 
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Objetivo.  Meta o cualquier otra cosa específica que se desee alcanzar. 
Proactividad. Consiste en el desarrollo autoconsciente de proyectos creativos y 
audaces para la generación de mejores oportunidades. Se trata de tomar un sueño y realizar 
todas las acciones que sean necesarias para que se pueda cumplir, gracias a la pro-
actividad, no somos esclavos de las acciones que sobre nosotros se efectúan, sino libres 
ejecutores de nuestra conducta. 
Relaciones humanas.  Relaciones son también las percepciones por parte de los 
miembros de la empresa o institución acerca de la existencia de un ambiente de trabajo 
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
Relaciones.  Son las múltiples vinculaciones o nexos que se establecen entre los 
miembros o nexos de un grupo social o institución. Pueden incluir relaciones sociales entre 
pares, entre directivos y entre directivos y subordinados. 
Rendimiento académico. Representa el nivel de eficacia en la consecución de los 
objetivos curriculares para las diversas asignaturas, y se expresa mediante un calificativo o 
promedio ponderado basado en 
Responsabilidad. Es aceptar lo que se requiere, honrar el papel que se nos ha 
confiado y llevarlo a cabo conscientemente, poniendo lo mejor de uno mismo. Consiste en 
asumir conscientemente las consecuencias de los actos que hemos efectuado, dado que se 
ha actuado con autonomía y en el cumplimiento de nuestras atribuciones, 
Retroalimentación.  Es volver al restituir los conocimientos en base a la evocación y 







Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general. 
HG. El clima institucional se relaciona con el rendimiento académico de los 
estudiantes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del 
Perú en el periodo 2015. 
3.1.2 Hipótesis específicas.  
HE1. La estructura organizacional se relaciona con el desempeño del docente en la 
Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015. 
HE2. Las relaciones Humanas se conectan con el desempeño de los discentes de la 
Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015. 
HE3. La identidad organizacional se relaciona con las capacidades humanas de los 
discentes de la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
3.2. Variables 
3.2.1. Variable X. 
Clima institucional. 
Definición conceptual: El clima institucional se refiere al conjunto de características 
del ambiente de trabajo percibidas por los diversos actores y asumidas como factor 
principal de influencia en su comportamiento. Los factores del clima sugieren mucho sobre 
la manera como se desarrolla el proceso de dirección en la institución pues es una variable 
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que afecta sus resultados; así la productividad, la calidad, la creatividad y la satisfacción de 
las personas que tiene que ver con el clima. 
3.2.2. Variable Y.  
Rendimiento académico.  
Definición conceptual. El rendimiento es una relación entre lo obtenido y el esfuerzo 
empleado para obtenerlo. Es un nivel de éxito en la escuela, en la Universidad, en el 
trabajo. El problema del rendimiento escolar se resolverá de forma científica cuando se 
encuentre la relación existente entre el trabajo realizado por el maestro y los alumnos, de 
un lado, y la educación (es decir, la perfección intelectual y moral lograda por éstos) de 
otro, al estudiar científicamente el rendimiento, es básica la consideración de los factores 
que intervienen en él. Por lo menos en lo que a la instrucción se refiere, existe una teoría 
que considera que el rendimiento se debe predominantemente a la inteligencia; sin 
embargo, lo cierto es que ni siquiera en el aspecto intelectual del rendimiento, la 
inteligencia es el único factor, al analizarse el rendimiento, deben valorarse los factores 




3.3 Operacionalización de Variables 
Tabla 2.  
Operacionalización de variable X. 
Clima Institucional 
Dimensiones Indicadores Ítems 






Relaciones humanas  Confianza 
 Comunicación 











Tabla 3.  
Operacionalización de variable Y. 
Rendimiento Académico 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Aprendizaje  Enseñanza 
 Estrategia de 
aprendizaje 




















Capitulo IV. Metodología 
4.1 Enfoque de la Investigación  
El enfoque de la investigación será cuantitativo.  
Hernández, et al (2010: 234) señala que el enfoque cuantitativo consiste en un 
conjunto de procesos, ósea es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y 
no podemos “brincar o eludir” pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos 
redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotándose y, una vez delimitada, se 
derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un 
marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y determinan 
variables; se desarrolla un plan para probarlas (diseño); se miden las variables en un 
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando 
métodos estadísticos), y se establece una serie de conclusiones respecto de la(s) hipótesis. 
Se tomará el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de datos 
para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la misma; la cual 
se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad 
científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros investigadores, debe 
demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este enfoque se pretende 
medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o referirse en el “mundo real”. 
Hernández, et al (2010, p.185). 
4.2 Tipo de Investigación 
Según su función, es una investigación de tipo correlacional dado que se orienta   a 
caracterizar o establecer como son las relaciones existentes entre las dimensiones del 




El método de la investigación 
Es descriptivo porque tiene como propósito, identificar porque tiene como 
propósito identificar, clasificar, relacionar y delimitar las variables que operan en una 
situación determinada. 
4.3 Diseño de Investigación 
El diseño es una investigación no experimental se escribe la relación de dos 
variables el Clima Institucional y el rendimiento académico 
        
 
Dónde: 
M = muestra 
V1 = observación de la variable 1 
V2 = observación de la variable 2 
r = correlación entre dichas variables 
4.4 Población y Muestra  
4.4.1 Población. 
Objetivo de estudio está dado por los estudiantes programa técnico doctrinario 
administrativo de la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del 
Perú, según se detalla a continuación. 
Tabla 4.  





A B A B A B 
Inicial 30 30     60 
Intermedio   30 30   60 
Superior     30 30 60 
TOTAL 30 30 30 30 30 30 180 
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4.4.2 Muestra.   
Para determinar el tamaño de la muestra se ha utilizado la siguiente formula. 
𝑛 =
N𝑍2  𝑃𝑞𝑁
𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑃𝑞
 
Dónde: 
N = Población muestra de estudio 
P = Probabilidad de éxito obtenido (P=0,5) 
Q = Probabilidad de fracaso al (1-0,5=1-0,5=05) 
E = Máximo error permisible en la investigación = 0,08 




(0,08)2(180 − 1) + 1,96)2(0,5)(0,5)
 
N = 81 
Tipo de muestra 
              Se utilizó la muestra pirobalística estratificada, cuya fórmula es la siguiente 
 𝐾𝑠 = 𝑛/𝑁 




















Tabla 5.  
Resumen de la muestra estratégica.  
Nº Estudiantes Números 
1 Inicial 27 
2 Intermedio 27 
3 Superior 27 
Total de Discentes  81 
4.5 Técnicas de Recolección de Datos 
La técnica empleada de recolección de datos es la encuesta que tiene como ventajas 
el coste reducido, por no haber desplazamiento, porque la encuesta se mandar la encuesta 
no hace falta desplazarse a ningún lado, la rapidez de realización, porque las respuestas 
suelen ser corta ya que hay poco espacio para contestar. Y se llega por éste método a los 
sitios disponibles donde se ubican los discentes y docentes. 
La muestra fue formada por 81 discentes. 
4.6 Tratamiento Estadístico  
Para el análisis de datos se realizará la revisión de la consistencia de la información, 
según Valderrama (2010) “Consiste en verificar los resultados a través de una muestra 
pequeña, por ejemplo, para hallar la confiabilidad o la prueba de hipótesis” (p. 142). Así 
también se realizará la clasificación de la información con la finalidad de agrupar datos 
mediante la distribución de frecuencias de variables dependientes.  
a. En la primera etapa, se realizará la respectiva codificación y tabulación (Excel) 
de los datos según Hernández, Fernández y Baptista (2010), “Una vez 
recolectados los datos éstos deben de codificarse… las categorías de un ítem o 
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pregunta requieren codificarse en números, porque de lo contrario no se 
efectuaría ningún análisis, sólo se contaría el número de respuestas en cada 
categoría” (p. 262). De esta manera se procesaron de forma ordenada los datos 
obtenidos de los instrumentos. 
b. En la segunda etapa se realizará la estadística descriptiva, según Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), “La primera tarea es describir los datos, los valores 
o las puntuaciones obtenidas para cada variable... esto se logra al describir la 
distribución de las puntuaciones o frecuencias de cada variable” (p. 287). Por lo 
tanto, el análisis e interpretación de datos, para lo cual se realiza en primer lugar 
la estadística descriptiva de las variables y dimensiones 
c. En la tercera etapa se realizará la estadística inferencial, según Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), “La estadística inferencial se utiliza 
fundamentalmente para dos procedimientos vinculados: probar hipótesis y 
estimar parámetros” (p. 306). En tal sentido se realiza la prueba de hipótesis, 
para lo cual se utilizó la prueba se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi 
Cuadrado y Rho de Spearman., debido a que los resultados obedecen una 
distribución no normal. 
4.7 Procedimiento  
Luego de aplicada la Prueba Piloto de encuesta tipo Likert, se procedió a analizar los 
datos mediante un tratamiento estadístico cuantitativo utilizando el programa SPSS V.22 
para evaluar la confiabilidad y validez logradas de la variable Clima institucional y el 
rendimiento académico, obteniendo como resultado una fuerte confiabilidad, de acuerdo al 
criterio de valores.  
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Se realizó, luego el análisis y visualización de cuadros y figuras estadísticos de las 
variables Agentes del currículo, sus tablas de frecuencia y sus figuras de porcentajes de 
acuerdo a la escala valoración de la encuesta a los estudiantes.  
También se realizó el mismo tratamiento para las cinco dimensiones que conforman 
la variable la gestión pedagógica (Elementos tangibles, fiabilidad, capacidad de respuesta, 








Capítulo V. Resultados 
5.1 Validación y Confiabilidad de los Instrumentos 
5.1.1 Validez de los instrumentos.  
Para la recolección de datos de la presente investigación hemos elaborado los 
instrumentos que consideramos los adecuados para elaborar el Clima Institucional y su 
relación con el rendimiento académico de las diferentes escuelas de capacitación y 
perfeccionamiento de la Escuela Fuerza Aéra del Perú en el periodo 2015, para tal efecto 
a continuación detallamos Cuestionario de opinión del discente sobre el Clima 
Institucional en base a los indicadores para medir la variable Clima Institucional 
 Cuestionario de opinión de discentes en el rendimiento académico. 
Validez de los instrumentos de recolección de datos.  
Para la validez del Contenido, el cuestionario de discente en el Clima Institucional 
en la escuela de Capacitación y perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú, fue 
sometido a juicio de expertos cuyos resultados se describen a continuación. 
Resumen y validez de contenido del cuestionario Clima Institucional. 
Tabla 6. 
 Juicio de expertos del cuestionario Clima Institucional. 
Expertos Apellidos y Nombres Ponderación 
Porcentual 
Primer Experto Dr. HURTADO RAMOS, Gualberto 93,88% 
Segundo Experto Dr. CANDUELAS SABRERA, Adler 94,44% 
Tercer Experto Dr. MORALES GUTIÉRREZ, Raúl 94,44% 
Cuarto Experto Dr. FLORES ROJAS, Rubén 95,55% 
Quinto Experto Mg. FLORES VALDIVIEZO, Hernán 95,55% 
Coeficiente de Validez 94,77% 
Para la validez de contenido el cuestionario rendimiento académico aplicado a los 
discentes fue sometido a juicio de experto cuyos resultados se describen a continuación. 
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Resumen y Validez de contenido del cuestionario rendimiento académico. 
Tabla 7.  
Rendimiento académico 
Expertos Apellidos y nombre Ponderación 
porcentual 
Primer Experto Dr. HURTADO RAMOS Gualberto 93,88% 
Segundo Experto Dr. CANDUELAS SABRERA Adler 94,44% 
Tercer Experto Dr. MORALES GUTIÉRREZ Raúl 94,44% 
Cuarto Experto Dr. FLORES ROJAS Rubén 95,55% 
Quinto Experto Mg. FLORES VALDIVIEZO 
Hernán 
95,55% 
Coeficiente De Validez 94,77% 
5.1.2 Confiabilidad de instrumentos. 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede 
ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta 
más de dos alternativas. Su fórmula determina el grado de consistencia y precisión; la 
escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes valores:   
Escala: Clima Institucional  
Tabla 8.  
Estadísticos de fiabilidad del clima institucional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,878 18 
El instrumento que mide el clima institucional presenta fuerte confiabilidad con un 
coeficiente de 0,878 para su versión de 18 ítems. 
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A continuación, se observa el resultado del análisis de consistencia 
interna con el coeficiente de confiabilidad si se elimina el ítem de 
análisis.  
















Se aprecia que al eliminar cualquiera de los ítems el instrumento no vario 
significativamente el coeficiente de confiablidad, por lo que podemos afirmar que presenta 
alta consistencia interna. 
Escala: Rendimiento académico.  
Tabla 10.  
Estadísticos de fiabilidad del rendimiento académico 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,941 18 
 





















El instrumento que mide el rendimiento académico presenta alta confiabilidad con un 
coeficiente de 0,929412 para su versión de 16 ítems. 
A continuación, se observa el resultado del análisis de consistencia interna con el 
coeficiente de confiabilidad si se elimina el ítem de análisis.  
















Se aprecia que al eliminar cualquiera de los ítems el instrumento no varía 
significativamente el coeficiente de confiablidad, por lo que podemos afirmar que 
presenta alta consistencia interna. 
A modo de conclusión podemos afirmar que ambos instrumentos presentan 
adecuada confiabilidad por lo que son aplicables a la muestra de estudios. 
  
 
Alfa de Cronbach si se 




















5.2 Presentación y Análisis de los Resultados  
5.2.1 Nivel descriptivo.  
Tabla 12.  
Variable: Clima institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 2 2,5 2,5 
Regular 23 28,4 30,9 
Adecuado 48 59,3 90,1 
Excelente 8 9,9 100,0 
Total 81 100,0  
Sobre la variable clima institucional podemos apreciar que el 2,5% de los 
encuestados afirman que es inadecuado y para el 28,4% es regular, es decir que el nivel de 
esta variable es inapropiado para el 30,9% de los encuestados, por otro lado el 59,3% de 
los participantes afirmaron que es adecuado el manejo de la dimensión y para el 9.9% es 
excelente. 
 
Figura 1. Clima institucional. 
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Variable: Rendimiento académico.  
Tabla 13. 
Variable: Rendimiento Académico. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Deficiente 2 2,5 2,5 
Regular 26 32,1 34,6 
Adecuado 39 48,1 82,7 
Excelente 14 17,3 100,0 
Total 81 100,0  
Sobre la variable Rendimiento Académico podemos apreciar que el 2,5% de los 
encuestados afirman que es deficiente y para el 32,1% es regular, es decir que el nivel de 
esta variable es inapropiado para el 34,6% de los encuestados, por otro lado, el 48,1% de 
los participantes afirmaron que es adecuado el manejo de la variable y para el 17,3% es 
excelente. 
 
Figura 2. Rendimiento Académico  
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Frecuencias de la variable y sus dimensiones. 
Dimensión: Estructura organizacional.  
Tabla 14.  
Dimensión: Estructura organizacional. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 4 4,9 4,9 
Regular 25 30,9 35,8 
Adecuado 44 54,3 90,1 
Excelente 8 9,9 100,0 
Total 81 100,0  
Respecto a la dimensión Estructura Organizacional apreciamos que el 4,9% de los 
encuestados afirman que es inadecuado y para el 30,9% es regular, es decir que el 
desarrollo de esta dimensión es inapropiado para el 35,8% de los encuestados, por otro 
lado, el 54,3% de los participantes afirmaron que es adecuado el manejo de la dimensión y 
para el 9.9% es excelente. 
 
Figura 3. Estructura organizacional 
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Dimensión: Relaciones humanas.  
Tabla 15.  
Dimensión: Relaciones humanas. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 2 2,5 2,5 
Regular 6 7,4 9,9 
Adecuado 50 61,7 71,6 
Excelente 23 28,4 100,0 
Total 81 100,0  
Respecto a la dimensión Relaciones Humanas apreciamos que el 2,5% de los 
encuestados afirman que es inadecuado y para el 7,4% es regular, es decir que el desarrollo 
de esta dimensión es inapropiado para el 9,9% de los encuestados, por otro lado, el 61,7% 
de los participantes afirmaron que es adecuado el manejo de la dimensión y para el 28,4% 
es excelente. 
 
Figura 4.  Relaciones humanas 
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Dimensión: Identidad organizacional.  
Tabla 16.  
Dimensión: Identidad organizacional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Deficiente 2 2,5 2,5 
Inadecuado 2 2,5 4,9 
Regular 41 50,6 55,6 
Adecuado 28 34,6 90,1 
Excelente 8 9,9 100,0 
Total 81 100,0  
Respecto a la dimensión Identidad Organizacional apreciamos que para el 2,5% es 
deficiente, el 2,5% de los encuestados afirman que es inadecuado y para el 50,6% es 
regular, es decir que el desarrollo de esta dimensión es inapropiado para el 55,6% de los 
encuestados, por otro lado, el 34,6% de los participantes afirmaron que es adecuado el 
manejo de la dimensión y para el 9,9% es excelente. 
 
Figura 5. Identidad organizacional. 
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Variable: Clima institucional.  
Tabla 17.  
Variable: Clima institucional 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 2 2,5 2,5 
Regular 23 28,4 30,9 
Adecuado 48 59,3 90,1 
Excelente 8 9,9 100,0 
Total 81 100,0  
Sobre la variable Clima Institucional podemos apreciar que el 2,5% de los 
encuestados afirman que es inadecuado y para el 28,4% es regular, es decir que el nivel de 
esta variable es inapropiado para el 30,9% de los encuestados, por otro lado, el 59,3% de 










Tabla 18.  
Dimensión: Aprendizaje. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Deficiente 2 2,5 2,5 
Regular 26 32,1 34,6 
Adecuado 33 40,7 75,3 
Excelente 20 24,7 100,0 
Total 81 100,0  
Respecto a la dimensión Aprendizaje de la variable rendimiento académico 
apreciamos que el 2,5% de los encuestados afirman que es deficiente y para el 32,1% es 
regular, es decir que el desarrollo de esta dimensión es inapropiado para el 34,6% de los 
encuestados, por otro lado, el 40,7% de los participantes afirmaron que es adecuado el 
manejo de la dimensión y para el 24,7% es excelente. 
 




Dimensión: Desempeño académico.  
Tabla 19.  
Dimensión: Desempeño académico. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 4 4,9 4,9 
Regular 23 28,4 33,3 
Adecuado 40 49,4 82,7 
Excelente 14 17,3 100,0 
Total 81 100,0  
Respecto a la dimensión Desempeño Académico de la variable rendimiento 
académico apreciamos que el 4,9% de los encuestados afirman que es inadecuado y para el 
28,4% es regular, es decir que el desarrollo de esta dimensión es inapropiado para el 33,3% 
de los encuestados, por otro lado, el 49,4% de los participantes afirmaron que es adecuado 
el manejo de la dimensión y para el 17,3% es excelente. 
 
Figura 8. Desempeño Académico. 
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Dimensión: Capacidades humanas.  
Tabla 20.  
Dimensión: Capacidades humanas. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Deficiente 2 2,5 2,5 
Regular 26 32,1 34,6 
Adecuado 33 40,7 75,3 
Excelente 20 24,7 100,0 
Total 81 100,0  
Respecto a la dimensión Capacidades Humanas de la variable rendimiento 
académico apreciamos que el 2,5% de los encuestados afirman que es deficiente y para el 
32,1% es regular, es decir que el desarrollo de esta dimensión es inapropiado para el 34,6% 
de los encuestados, por otro lado, el 40,7% de los participantes afirmaron que es adecuado 
el manejo de la dimensión y para el 24,7% es excelente. 
 
Figura 9. Capacidades humanas. 
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Variable: Rendimiento académico. 
Tabla 21.  
Variable: Rendimiento académico. 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
acumulado 
 Deficiente 2 2,5 2,5 
Regular 26 32,1 34,6 
Adecuado 39 48,1 82,7 
Excelente 14 17,3 100,0 
Total 81 100,0  
Sobre la variable Rendimiento Académico podemos apreciar que el 2,5% de los 
encuestados afirman que es deficiente y para el 32,1% es regular, es decir que el nivel de 
esta variable es inapropiado para el 34,6% de los encuestados, por otro lado, el 48,1% de 
los participantes afirmaron que es adecuado el manejo de la variable y para el 17,3% es 
excelente. 
 
Figura 10. Rendimiento Académico 
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5.2.2 Nivel inferencial. 
Pruebas de normalidad. 
Antes de realizar la prueba de hipótesis deberemos determinar el tipo de instrumento 
que utilizaremos para la contratación, aquí usaremos la prueba de normalidad de 
Kolmogorov – Smirnov para establecer si los instrumentos obedecerán a la estadística 
paramétrica o no paramétrica.   
Tabla 22.  
Pruebas de normalidad. 
 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Variable: Clima Institucional ,088 81 ,186 
Variable: Rendimiento Académico ,091 81 ,179 
Sobre la variable Clima Institucional, el valor estadístico relacionado a la prueba nos 
indica un valor de 0,088 con 81 grados de libertad, el valor de significancia es igual a 
0,186, como este valor es superior a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para 
aceptar la distribución normal de los valores de la variable Clima Institucional.  
Sobre la variable Rendimiento Académico, el valor estadístico relacionado a la 
prueba nos indica un valor de 0,091 con 81 grados de libertad, el valor de significancia es 
igual a 0,179, como este valor es superior a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para 
aceptar la distribución normal de los valores de la variable Rendimiento Académico. 
Conclusiones de la prueba de normalidad. 
Las variables presentan distribución simétrica, por lo que para efectuar la prueba de 
hipótesis a alcance correlacional se deberá utilizar el estadígrafo de Pearson, al ser 
exhaustivo para determinar la correlación entre las variables. 
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Prueba de hipótesis general. 
HG. El clima institucional se relaciona con el rendimiento académico de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
HG0. El clima institucional no se relaciona con el rendimiento académico de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 















Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0,221. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0,221. 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0,05 
B. De los instrumentos. 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Pearson para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 




D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula. 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0  
Muestra: 81, gl=81-2=79 
Zona de rechazo de la hipótesis nula:  221,0/ xyxy rr  
Resultados.  
Tabla 23.  
Correlación Clima Institucional y el Rendimiento Académico 




 Variable: Clima Institucional ,882 
Sig. (bilateral) ,000 
N 81 
Interpretación. 
En la HG apreciamos que el nivel de correlación es 0,882 puntos, fuerte y positiva, 
superior a 0,221, y su valor de significancia es inferior a 0,05, es decir que la correlación es 
directa, fuerte y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de rechazo de hipótesis 
nula podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión. 
Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir 
que: El clima institucional se relaciona con el rendimiento académico de los discentes en la 




Prueba de hipótesis específico 1 
HE1. La estructura organizacional se relaciona con el desempeño del docente en la 
Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015. 
HE0. La estructura organizacional no se relaciona con el desempeño del docente en la 
Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015. 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0,221. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0,221. 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0,05 
B. De los instrumentos. 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Spearman para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar 
las hipótesis. 
C. Prueba estadística. 
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Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula. 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05,0  
Muestra: 81, gl=81-2=79 
Zona de rechazo de la hipótesis nula:  221,0/ xyxy rr   
Tabla 24.  







En la HE1 apreciamos que el nivel de correlación es 0,670 puntos, moderada y 
positiva, superior a 0,221, y su valor de significancia es inferior a 0,05, es decir que la 
correlación es directa, moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de 
rechazo de hipótesis nula podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la 
hipótesis nula. 
Conclusión. 
Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir 
que: La estructura organizacional se relaciona con el desempeño del docente en la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
  
Correlación de Pearson 
Dimensión: Desempeño del 
Docente 
 Dimensión: Estructura 
Organizacional 
,670 
Sig. (bilateral) ,000 
N 81 
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Prueba de hipótesis específico 2. 
HE2. Las relaciones humanas se conectan con el desempeño del docente en la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
HE0.  Las relaciones humanas no se conectan con el desempeño del docente en la 
Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015. 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0,221. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0,221. 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0,05 
B. De los instrumentos. 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Spearman para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar 
las hipótesis. 
C. Prueba estadística. 
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D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula. 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05,0  
Muestra: 81, gl=81-2=79 
Zona de rechazo de la hipótesis nula:  221,0/ xyxy rr  
Resultados 
Tabla 25.  
Correlaciones relaciones humanas y el desempeño del docente. 
Correlación de Pearson 
Dimensión: Desempeño 
del Docente 
 Dimensión: Relaciones Humanas ,822** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 81 
Interpretación.  
En la HE2 apreciamos que el nivel de correlación es 0,822 puntos, fuerte y positiva, 
superior a 0,221, y su valor de significancia es inferior a 0,05, es decir que la correlación es 
directa, fuerte y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de rechazo de hipótesis 
nula podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión. 
Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir 
que: Las relaciones humanas se conectan con el desempeño del docente en la Escuela de 
Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
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Prueba de hipótesis específico 3. 
HE3. La Identidad organizacional se relaciona con las capacidades humanas de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
HE0. La Identidad organizacional no se relaciona con las capacidades humanas de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
















Hp: El índice de correlación entre las variables será superior a 0,221. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será inferior o igual a 0,221. 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0,05 
B. De los instrumentos. 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Spearman para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar 
las hipótesis. 
C. Prueba estadística. 
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D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula. 
Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05,0  
Muestra: 81, gl=81-2=79 
Zona de rechazo de la hipótesis nula:  221,0/ xyxy rr  
Resultados  
Tabla 21.  
Correlaciones Capacidades Humanas y el Identidad Organizacional 
Correlación de Pearson 
Dimensión: Identidad 
organizacional 
 Dimensión: Capacidades Humanas ,610** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 81 
En la HE3 apreciamos que el nivel de correlación es 0,610 puntos, moderada y 
positiva, superior a 0,221, y su valor de significancia es inferior a 0,05, es decir que la 
correlación es directa, moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de 
rechazo de hipótesis nula podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la 
hipótesis nula. 
Conclusión. 
Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir 
que: La Identidad organizacional se relaciona con las capacidades humanas de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 
en el periodo 2015. 
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5.3 Discusión de Resultados 
De acuerdo al objetivo de determinar la relación del clima institucional con el 
rendimiento académico de los discentes en la escuela de capacitación y perfeccionamiento 
de la fuerza aérea del Perú en el periodo 2015 apreciamos en la hipótesis general 
apreciamos que el nivel de correlación es 0,882 puntos, fuerte y positiva, superior a 0,221, 
y su valor de significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlación es directa, fuerte y 
significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de rechazo de hipótesis nula podemos 
afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. Por lo tanto, existen 
razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir que: El clima 
institucional se relaciona con el rendimiento académico de los discentes en la Escuela de 
Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
De acuerdo al objetivo de establecer la relación de la estructura organizacional con el 
desempeño académico de los discentes en la escuela de capacitación y perfeccionamiento 
de la fuerza aérea del Perú en el periodo 2015 apreciamos en la hipótesis específica N°1 
apreciamos que el nivel de correlación es 0,670 puntos, moderada y positiva, superior a 
0,221, y su valor de significancia es inferior a 0,05, es decir que la correlación es directa, 
moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de rechazo de hipótesis nula 
podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. Por lo 
tanto existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir 
que: La estructura organizacional se relaciona con el desempeño del docente en la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
De acuerdo al objetivo de determinar la relación de las relaciones humanas con el 
desempeño de los discentes en la escuela de capacitación y perfeccionamiento de la fuerza 
aérea del Perú en el periodo 2015 apreciamos en la hipótesis específica N°2 apreciamos 
que el nivel de correlación es 0,822 puntos, fuerte y positiva, superior a 0,221, y su valor 
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de significancia es inferior a 0,05, es decir que la correlación es directa, fuerte y 
significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de rechazo de hipótesis nula podemos 
afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. Por lo tanto, existen 
razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir que: Las 
relaciones humanas se conectan con el desempeño del docente en la Escuela de 
Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015. 
De acuerdo al objetivo de determinar la relación de la identidad organizacional con 
las capacidades humanas de los alumnos en la escuela de capacitación y perfeccionamiento 
de la fuerza aérea del Perú en el periodo 2015 apreciamos en la hipótesis específica N°3 
apreciamos que el nivel de correlación es 0,610 puntos, moderada y positiva, superior a 
0,221, y su valor de significancia es inferior a 0,05, es decir que la correlación es directa, 
moderada y significativa, al ser mayor al valor crítico de zona de rechazo de hipótesis nula 
podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. Por lo 
tanto, existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que podemos inferir 
que: La Identidad organizacional se relaciona con las capacidades humanas de los 
discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú 







1. De acuerdo a los resultados observados, el clima institucional adecuado se relaciona 
con el rendimiento académico de los estudiantes en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015 
2. La perspectiva de la estructura organizacional es adecuada y se relaciona con el 
desempeño del docente, que desde la perspectiva de los encuestados es adecuada en 
la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el 
periodo 2015 
3. Las relaciones humanas se conectan con el desempeño del docente en la Escuela de 
Capacitación y Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 2015 
4. Según los resultados, la identidad organizacional y se relaciona con las capacidades 
humanas de los discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento de la 














1. Aunque el resultado muestra un adecuado nivel de clima institucional, la mejora 
continua de la institución en materia del clima nos anima a evaluar, verificar y 
establecer nuevas estrategias para mejorar el clima. 
2. Sensibilizar al personal para la participación del análisis y formulación de una 
nueva estructura organizacional que aplique las teorías de diseño organizacional 
contemporáneo. 
3. Desarrollar jornadas de integración entre docentes y estudiantes para mejorar las 
relaciones humanas, que, aunque son adecuadas, estas pueden mantenerse 
estrechando los lazos de confraternidad. 
4. La identificación con la cultura organizacional es propia de las organizaciones que 
han desarrollado una fuerte y consistente cultura organizacional, por lo tanto, es 
necesario desarrollar jornadas de reflexión sobre los elementos simbólicos que se 
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Apéndice A.  Matriz de Consistencia 
EL Clima Institucional y su Relación con el Rendimiento Académico de los Discentes en la Escuela de Capacitación y Perfeccionamiento 









Operacionalización de variables  
Metodología VI: Clima Institucional 
Dimensiones Indicadores Ítems 
¿De qué manera el clima institucional 
tiene relación con el rendimiento 
académico de los discentes en la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de 
la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015? 
Determinar la relación del clima 
institucional con el rendimiento 
académico de los discentes en la 
Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea 
del Perú en el periodo 2015 
El clima institucional se relaciona con el 
rendimiento académico de los discentes en 
la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del 












 Nivel de investigación 
descriptivo correlacional 
 Tipo de investigación 
correlacional no experimental 
 Diseño 
 Investigación no experimental  
 Método descriptivo 
 Población y muestra 
 Población 180 
 Muestra       81 
 Técnica e instrumentos de 
información 
 Técnica encuesta 
 Herramienta guía de encuesta 
 Tratamiento estadístico de los 
datos 
 Chi cuadrada 
¿Cómo se relaciona la estructura 
organizacional con el desempeño del 
docente en la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea 
del Perú en el periodo 2015? 
Establecer la relación de la estructura 
organizacional con el desempeño del 
docente en la Escuela de Capacitación 
y Perfeccionamiento de la Fuerza 
Aérea del Perú en el periodo 2015 
La estructura organizacional se relaciona 
con el desempeño del docente en la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de la 





 Confianza  
 Comunicación 






¿De qué manera las relacione humanas se 
vinculan con el desempeño de los 
discentes de la escuela de capacitación y 
perfeccionamiento de la Fuerza Aérea 
del Perú en el periodo 2015? 
Identificar las Relaciones Humanas 
con el desempeño de los discentes de  
la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea 
del Perú en el periodo 2015 
Las relaciones humanas se conectan con el 
desempeño de los discentes de la Escuela 
de Capacitación y Perfeccionamiento de la 

















De qué manera la identidad 
organizacional se relaciona con las 
capacidades humanas de los discentes de  
la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento en la Fuerza Aérea 
del Perú en el periodo 2015 
 
Describir la identidad organizacional 
con las capacidades humanas de los 
discentes en  la Escuela de 
Capacitación y Perfeccionamiento de 
la Fuerza Aérea del Perú en el periodo 
2015 
 
La identidad organizacional se relaciona 
con las capacidades humanas de los 
discentes de  la Escuela de Capacitación y 
Perfeccionamiento de la Fuerza Aérea del 
Perú en el periodo 2015 
VD: Rendimiento Académico 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  
Aprendizaje  Enseñanza 
 Estrategia de 
aprendizaje 



















Apéndice B. Instrumento de Evaluación 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
Clima institucional aplicado a los discentes 
Instrucciones: 
Me es grato saludarlo (a) e invitarlo (a) a responder al presente cuestionario. El 
objetivo es recoger su opinión personal sobre el clima institucional en la escuela de 
capacitación y perfeccionamiento de la FAP., sus repuestas son estrictamente 
confidenciales y anónimas responda marcando un check (  ) como alternativa elegida, 
teniendo en cuenta la escala siguiente:  
1 (Nunca) 2. (Casi nunca) 3. (A veces) 4. (casi siempre) 5. (Siempre)  
1. Clima Institucional 
 
Dimensión: Estructura organizacional. 
Valores 
1 2 3 4 5 
1. La claridad y sencillez de los diseños organizacionales, armonizan 
esfuerzos de los discentes en su formación académica 
     
2. La claridad funcional tiene como objetivo que los discentes 
conozcan las instancias del ESCAP 
     
3. El clima institucional es un factor importante para la eficacia 
educativa de los discentes 
     
4. El clima institucional está previsto en las normas y procedimiento 
del ESCAP y son aceptada por los discentes. 
     
5. La estructura orgánica facilita la toma de decisiones rápidas en el 
proceso de desempeño del discente 
     
6. La estructura orgánica, permite al discente una óptima integración, 
con los actores de su formación 
     
Dimensión: Relaciones humanas.      
7. Los profesores inspiran confianza en el desarrollo de clases      
8. Cree Ud. Que la confianza es un valor institucional.      
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9. Promueve comunicación fluida y eficaz para que sus compañeros 
los entiendan 
     
10. La comunicación es importante en su proceso de interacción 
personal y social. 
     
11. Cree Ud. que trabajar en equipo, las ideas y conocimientos son más 
valiosas en su competencia personal. 
     
12. Los trabajos en equipo tienen mayor calidad que trabajar en grupo 
o en forma individual 
     
Dimensión: Identidad organizacional.      
13. En el ESCAP los docentes asumen un compromiso solo por sus 
intereses personales. 
     
14. El compromiso en cuanto a la capacitación y perfeccionamiento 
está orientado a obtener mejor calidad a los docentes. 
     
15. Cree Ud. que atraves del empoderamiento aumentara sus 
habilidades individuales. 
     
16. El profesor aplica el empoderamiento y la meritocracia para 
reconocer su labor como docente 
     
17. La ESCAP, los motiva, estimula haciéndolos a ser creativos para 
el éxito de la misma. 
     
18. El ambiente en el aula, le permite desarrollar su creatividad en la 
adquisición del conocimiento. 




UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
Cuestionario rendimiento académico aplicado a los discentes. 
Instrucciones: 
Me es grato saludarlo (a) e invitarlo (a) a responder al presente cuestionario. El 
objetivo es recoger su opinión personal sobre el rendimiento acdemico en la escuela de 
capacitación y perfeccionamiento de la FAP., sus repuestas son estrictamente 
confidenciales y anónimas responda marcando un check (  ) como alternativa elegida, 
teniendo en cuenta la escala siguiente:  
1 (Nunca) 2. (Casi nunca) 3. (A veces) 4. (casi siempre) 5. (Siempre)  




1 2 3 4 5 
1. Utiliza estrategia, de auto preparación en su forma académica      
2. El profesor aplica estrategia para motivar al discente.      
3. El profesor implementa estrategias de aprendizaje      
4. La estrategia de aprendizaje que recibe es comprensible para el 
logro del objetivo. 
     
5. Considera que los recursos didácticos son suficiente para su 
rendimiento como discente. 
     
6. El recurso didáctico le permite comprender con claridad los temas 
que dicta el profesor. 
     
Dimensión: Desempeño Académico      
7. Ud. Se siente motivado para participar activamente en clase      
8. Con que frecuencia participa en los debates grupales.      
9. Las habilidades que Ud. posee le permite desarrollar mejores 
conocimientos. 
     
10. La práctica y su experiencia son factores de generar habilidades 
eficaces. 
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11. Los conocimientos adquiridos en el ESCAP le hacen ser más diestro 
en el manejo de computadora. 
     
12. Las destrezas que Ud. Tiene le permite diseñar diapositivas 
innovadoras. 
     
Dimensión: Capacidades Humanas      
13. Se siente realizado por conseguir logros en su carrera, a través del 
ESCAP. 
     
14. Su desempeño tiene relación con el esfuerzo por concretar logros 
personales. 
     
15. Aplica dotes intelectuales para el dominio de instrumentos 
pedagógicos. 
     
16. Usa técnicas para el dominio métodos educativos.      
17. La instrucción que Ud. recibe en el ESCAP, le permite un mejor 
desarrollo profesional. 
     
18. Toma en cuenta para su desarrollo las experiencias de sus 
compañeros. 
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Apéndice D. Juicio de Expertos 
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